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RESUMEN

El propésito de la presente investigacion, fue medir el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafia Minera Poderosa SA
(CMPSA), en el anexo de Vijus-Pataz- La Libertad. Para esto, se determino la muestra del presente
trabajo considerandose el total de la poblacion conformada por los 34 colaboradores del
departamento de transporte de la empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus — Pataz. El formato
que se usO para realizar la evaluacion de desempefio de los colaboradores del departamento de
transporte de la empresa Comparfia Minera Poderosa SA, fue el modelo Convencional de
Apreciacion, el mismo, que la empresa tiene elaborado y emitido por la anterior empresa que realizé
la evaluacién de desempefio de forma general a todas las areas de la empresa, los factores o
dimensiones se modificd en coordinacion con el jefe del departamento de transporte, las mismas
que fueron necesarias para medir el nivel de desempefio laboral y cumplir con sus objetivos y metas
planteadas. Para el andlisis de datos, se somete a la prueba de confiabilidad, el resultado se
presenta en el reporte obtenido por el Coeficiente de dos mitades de Guttman = 0,912 y que al
aplicar la Correccion de Spearman-Brow presentd los siguientes resultados respecto al Instrumento
utilizado (Longitud igual) = 0,926 Segun los resultados el instrumento presenta Confiabilidad Interna
Significativa, con un Alfa de Cronbach = 0,912. Concluyendo que el 52,9% de los evaluados se
encuentra en el promedio, en cuanto se refiere al desempefio laboral de los colaboradores del
departamento de transporte de la empresa Minera Poderosa SA, ubicado en el anexo de Vijus-
Pataz- La Libertad 2017.

Palabras clave: Evaluacion, Desempefio laboral, Minera
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ABSTRACT

The purpose of the present investigation, it was measured the level of work performance of the
collaborators of the department of transport of the company Mining Powerful Company SA
(CMPSA). From the annex of Vijus-Pataz-La Libertad. For this, there decided the sample of the
present work being considered to be the total of the population shaped by 34 collaborators of the
department of transport of the company mining Powerful company SA, Vijus - Pataz. The format
that was used to realize the evaluation of performance of the collaborators of the department of
transport of the company Mining Powerful Company SA, he was the model Conventional of
Appraisal, the same one, which the company has elaborated and issued as the previous company
that realized the evaluation of performance of general form to all the areas of the company in the
previous years, the factors or dimensions it was modified in coordination by the chief of the
department of transport, the same ones that were necessary to measure the level of labor
performance and to expire with his aims and raised goals. For the analysis of information, it
surrenders to the test of reliability, the result appears in the report obtained by the Coefficient of two
Guttman's = 0.912 and that when applying the Spearman Correction- Brow presented the following
results regarding the Instrument used (Equal length) = 0.926 According to the results, the instrument
shows Significant Internal Reliability, with a Cronbach's Alpha = 0.912. Concluding that 52.9% of
them are in the average as regards the work performance of the employees of the transport area of
the Mining Powerful Company SA, located in of the annex of Vijus-Pataz- La Libertad 2017.

Keywords: Evaluation, Work performance, Mining
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

Realidad problematica

Evaluar el desempefio laboral es fundamental, donde, cualquier empresa u organizacion
conozca los resultados del trabajo de cada uno de sus empleados, pero nunca, es una tarea
facil y muchas veces la evaluacion de desempefio deja mucho que desear en la practica
misma de la administracién de las empresas, en virtud, se trata de una actividad en la cual se
entremezclan consideraciones subjetivas que entorpecen la propia evaluacion y prestan
importancia a elementos que no se refieren directamente al rendimiento efectivo de los
trabajadores. Por otro lado, la falta de compromisos de las gerencias y jefes al aplicar dicho
instrumento, es por eso, que se han complicado en la aplicacion de la evaluacién de
desempefio. En los métodos de evaluacion de desempefio, nos encontramos frente a
diversidades actividades de las empresas, es el motivo, que se ha disefiado muchos
métodos, en realidad, la naturaleza es la misma de las labores que permite que cada empresa
adapte algunos de esos métodos o disefie y aplique un diferente ideado por sus

administradores segun (Pérez, 2009).

La competencia global afecta a casi todas las empresas, para lograr sobrevivir y alcanzar el
éxito, es importante tener muy claro los parametros y estandares en cuanto al desempefio de
los colaboradores o trabajadores de las empresas. Esto hace que la percepcion de
empresarios y ejecutivos sobre el desempefio laboral de hombres y mujeres tiene un efecto
significativo en sus posibilidades de acceso al empleo y en sus condiciones de trabajo (L. A.
Y.L.G. Todaro, 1999). Las organizaciones mantienen una competencia continua solo a través
del desarrollo incesante se los recursos humanos a través del instrumento muy esencial como
es la evaluacién del desempefio, la misma, debe ser integral y que pasa por un proceso
continuo de desarrollo, esta practica afectan a las empresas y a las funciones de los RR HH,
manifestandose mediante las iniciativas de la organizacién para competir con mayor eficiencia
y efectividad, en términos de la calidad y la satisfaccion, modifican las estructuras de la
empresa adecuandola a las exigencias y a los amplios cambios economicos, tales como la
globalizacién de las economias o la estrecha competencia en los mercados nacionales e
internacionales. Los cambios sociales y demogréficos con la reduccién de las personas que
llevan una vida laboral activa y los cambios de valores de los trabajadores (Manriquez,
Salazar, & Mateo, 2015). En este contexto, la productividad y manejo de capital humano en
las organizaciones se convierten en elementos claves de sobrevivencia, por lo tanto, la

conexion, direccion, motivacion y satisfaccion de los colaboradores son aspectos cada vez
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mas importantes del proceso administrativo y operativo, el desempefio laboral, es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos ( R. Todaro, Godoy, & Abramo, 2002), para ello
se considera como una serie de caracteristicas individuales a: Las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion
para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes

que se estan dando en las organizaciones (Romero & Urdaneta, 2009).

Las personas pasan gran parte de su vida trabajando en las empresas, las cuales dependen
de las personas para operar y alcanzar el éxito. Las personas dependen de las organizaciones
en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales. Crecer en la vida y
tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las organizaciones. Por otra parte, las
organizaciones o empresas dependen directa e irremediablemente de las personas, para
operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los mercados y alcanzar
objetivos generales y estratégicos. Es seguro que las organizaciones jamas existirian sin las
personas que les dan vida, dinamica, impulso, creatividad y racionalidad. Se comprobd que
si la organizacién quiere alcanzar sus objetivos (crecimiento sostenido, rentabilidad, calidad
en los productos y servicios, competitividad, entre otros) de la mejor manera posible, debe
saber canalizar los esfuerzos de las personas para que estas también alcancen sus objetivos
individuales (mejores salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccién en el trabajo, oportunidad

de crecimiento, entre otros.) de ese modo, se beneficien ambas partes (Robbins, 2004).

Compafiia Minera Poderosa SA, “CMPSA”, dedicada a la produccion y comercializacion de
minerales no ferrosos como es: el oro y la plata, ubicada en el Anexo de Vijus, distrito y
provincia de Pataz, departamento La Libertad, con mas de 50 afios de produccién, con un
aproximado de 720 colaboradores, ademas cuenta con contratas tanto del pueblo como de
fuera para la realizacién de sus actividades de tercerizacion. Los trabajos que la empresa
requiere por la tercerizacion son: obras civiles, estructuras, apoyo de personal, entre otras
actividades. La empresa CMPSA, se enfoca en promover el desarrollo de su produccién,
haciendo énfasis en el cumplimiento de objetivos y metas plasmados por las diferentes areas.
En cuanto a la Evaluacion de Desempefio de sus colaboradores, lo realizan a través del jefe
inmediato con un informe al &rea de Recursos Humanos. La evaluaciéon de desempefio segin
su historial en la empresa CMPSA, se realiz6 en afios anteriores, programado por el area de
Recursos Humano quienes son los encargados de coordinar con la contrata dedicado a este
rubro, donde, se evalué a sus colaboradores de forma general en las diferentes areas,
realizadas mediante la observacion directa, las misma que son necesaria pero insuficiente

para medir el nivel de desempefio laboral de sus colaboradores en las diferentes areas.
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Formulacién del problema

¢, Cual es el nivel de desemperio laboral de los colaboradores del departamento de transporte
de la empresa Compafiia Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad
2017?

Justificacion.

El estudio permite realizar un analisis sobre el desempefio laboral de los colaboradores del
departamento de transportes de la empresa Compafiia Minera Poderosa SA, es
consecuentemente brindar recomendaciones y/o mejoras y detectar posibles fallas que
obstaculizan el buen desempefio laboral de los colaboradores de esta empresa, ademas
conocer los indicadores que se usan para medir los pardmetros de desempefio, tomando en
cuenta que, al obtener un nivel de desempefio laboral de sus colaboradores, Recursos
Humanos de la empresa Compariia Minera Poderosa SA, de acuerdo a las recomendaciones
tomara decisiones en busqueda de nuevas estrategias para motivar, orientar, capacitar,
implementar y dirigir a corto y mediano plazo, siendo las mismas que permitan un mejor nivel
de desempefio de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa compafiia

minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Habiendo realizado una investigacién exhaustiva en las bibliotecas de educacién superior de
la ciudad de Truijillo, se hace mencién que no existen investigaciones desarrolladas en nuestra
region relacionadas al desempefio laboral de los colaboradores de las mineras existentes en
esta region; los resultados de la presente investigacion pueden configurarse como el principal
elemento académico con informacion real que permitira a los responsables la toma de
decisiones en la principales empresas mineras de esta region, tomar las mejores decisiones
pendientes a optimizar el desempefio laboral, por tanto mejorar los indicadores que las

empresas del sector minero tienen dentro de ese mundo competitivo.

Asi mismo, la presente investigacion puede considerarse como antecedente para futuras
investigaciones o fuente de referencia de estudios sobre desempefio laboral de los

colaboradores de las mineras existentes en esta region.
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Limitaciones.

Entre las limitaciones que se encontré al realizar este trabajo de investigacion fueron: La
accesibilidad a la informacion de la empresa Compafiia Miera PODERSA SA, esto se da por
ser minera, para ello, se inicia solicitando a la Gerencia General Ing. Marcelo Santillana Salas,
sacando cita con anticipacion, asi mismo, se buscé en reiteradas oportunidades al feje del
area de Recursos Humanos, como también a la jefatura del departamento de Transportes,

siendo necesarias para obtener informacién necesaria para la presente investigacion.

El tiempo, las coordinaciones con la jefatura del departamento de transportes responsable en
la evaluacién de desempefio del personal, constantemente tiene reuniones fuera de su
unidad, el sistema de trabajo que maneja la empresa CMPSA es 28/14, la congestion de
trabajos y coordinaciones que el departamento tiene a cargo, esto, nos llevé a la dilatacién de
lo establecido, no hay tiempo disponible para la atencién de asuntos fuera de su agenda que
tiene establecido. Al momento de realizar las encuestas y capacitacion a cerca de la variable
en estudio a los colaboradores del departamento de transporte de la compafia minera
Poderosa SA, se encontrd con reacciones Y alteraciones de emociones, para ello, en todo
momento se les explico que los resultados no serian de conocimiento global para la empresa,
mas bien, los resultados servirian para una mejora continua del departamento, como también
se les reiter6 que esta evaluacion serviria como instrumento a superar las debilidades y

dificultades que se tiene en el desarrollo de las actividades.

El lugar donde se realizd la presente investigacion en estudio, también nos dilata el tiempo,
por encontrarse en una zona muy alejada de la ciudad, ubicado en el anexo de Vijus, distrito
y provincia de Pataz, departamento La Libertad, donde se llega con un aproximado de 12-15
horas de viaje, via terrestre de la provincia de Trujillo. Pese a las dificultades que se obtuvo
durante el estudio, se logro superar y culminar con los objetivos planteados en la presente

investigacion.
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1.4 Objetivos:
1.4.1 Objetivo general

Medir el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del departamento de
transporte de la empresa Comparfia Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-
Pataz-La Libertad.

1.4.2 Objetivos especificos

Describir el nivel de la dimensién compromiso de la variable desempefio laboral de
los colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafiia Minera

Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Describir el nivel de la dimension trabajo en equipo de la variable desempefio laboral
de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafiia

Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Describir el nivel de la dimension linea de mando y liderazgo de la variable
desempefio laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la

empresa Compafiia Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Describir el nivel de la dimensién productividad de la variable desempefio laboral de
los colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafiia Minera

Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad

Describir el nivel de la dimensién seguridad de la variable desempefio laboral de los
colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafiia Minera

Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Describir el nivel de la dimension adaptabilidad al cambio de la variable desempefio
laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa

Compafiia Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Describir el nivel de la dimensidn asistencia y puntualidad de la variable desempefio
laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa

Compafiia Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Describir el nivel de la dimensién calidad de servicio de la variable desempefio
laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa

Compafiia Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

a)

Antecedentes

En la tesis de Evaluacién del Desempefio para la Empresa de Transporte Aero condor. De
Castro, Espinoza, Aura, Landa y Santos. (2007) Lima -Perd. Concluyen que, la situacion
actual y el alto nivel de competitividad entre las empresas, hace que se deba contar con la
herramienta de gestién de evaluacion de desempefio en Aero condor, proponemos que la
herramienta disefiada, se debe implementar en el area de Servicio de Atencion al Cliente,
como un programa piloto, con la finalidad de verificar la confiabilidad de la Evaluacion de
Desempefio propuesta. La descripcion de puestos nos ha permitido determinar los factores
de evaluacién de desempefio, los mismos que no son estaticos, estos pueden modificarse
de acuerdo al contexto que se presente y a los objetivos que la empresa pueda plantearse
en el futuro. La evaluacidon de desempefio servird para sentar las bases de las demas
herramientas de gestiébn del factor humano que se deseen implementar, en el futuro
inmediato, asi misma la fase de capacitacion de los evaluadores es vital, dado que la mejor
herramienta que se pueda disefar fracasara si no se entrena en su manejo. El método més
adecuado elegido para evaluar el desempefio en Aero condor es mixto, comprende escalas
gréficas de factores discontinuos continuos e incidentes criticos, por ser de facil aplicabilidad
y porque permitira resaltar los hechos positivos 0 negativos presentados en el periodo de
evaluacion registrados en formato de incidentes criticos al cual podra recurrir el inmediato
superior tantas veces sea necesario, para ser mas objetiva su evaluacién. La informacion
resultante de la evaluacién de desemperio servira para identificar con qué potencial humano
se cuenta, las necesidades de desarrollo personal, la depuracidn de personal excedente o
gue no cumpla con las expectativas esperadas y encontrar personas clave para los objetivos
de la organizacion. Sentar las bases para establecer un adecuado Programa de Evaluacion
del Desempefio en forma periddica. Y a partir del cual, en términos generales, se logre
analizar, criticar y orientar a los Empleados hacia una adecuada performance de su trabajo.
El feedbeack, como ejercicio, es de mucha importancia en las reuniones cara a cara al
comunicar los resultados de la evaluacion, tiene importancia capital para guiar la mejora del

personal evaluado

La tesis de Evaluacion de Desempefio en la llustre Municipalidad Del Cantén -El Tambo-
Ecuador de Armijos & Rodriguez Ortiz (2013), concluyen que el personal de la alcaldia de

tambo, se caracteriza por su excelente capacidad dentro del desempefio laboral donde la
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responsabilidad es el reflejo méximo de sus trabajadores, dentro del factor humano,
actitudinal y de habilidades resalta aquella capacidad que tiene frente al cliente, donde
demuestran buenas relaciones, carisma y excelencia actitud. Con relacién a las encuestas
y considerando sus porcentajes segun los factores, la mayor parte de los trabajadores de la
alcaldia de ubican dentro del nivel muy bueno segun tabla impuesta por el autor la LOSEP
y calculos estadisticos, la mayoria de los trabajadores cumplen sus labores dentro del nivel
satisfactorio. Los departamentos de publicas y aseo tiene condiciones parecidas en cuanto
a sus resultados donde se observa demasiada irregularidad en los puntajes de los
trabajadores, los cuales distan en sus puntajes. Ademas, en las conclusiones personales
concluye que en si la presente investigacion es amplia sobre todo por los internos céalculos
gue deben realizar para obtener informacién metodoldgica y objetiva. En el desarrollo de
esta investigacion formativa se aplica conocimientos diversos de todo el proceso de
aprendizaje que se obtuvo durante el periodo de estudio. La evaluacion de desempefio es

una herramienta que siempre considere en toda la actividad laboral.

En la tesis Evaluacién de Desempefio Laboral y su Incidencia en los Resultados de
Rendimiento de los Trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. - de la
ciudad de Ambato-Ecuador (2011). De Julia Irene lturralde Torres, concluye que la
evaluacion de desempefio es el campo donde nos ubica el trabajo en un tiemp0 y en un
espacio real, sale a flote muchas circunstancias en los distintos ambitos, niveles, secciones
que involucran al gran recurso de la cooperativa como es el recurso humano, hoy
acertadamente llamado Capital Intelectual, asi mismo determina que. El ambiente laboral
de la institucién se encuentra en un margen de apreciacién de los trabajadores como bueno.
Los empleados de la cooperativa nho conocen en su mayoria los resultados de la su
evaluacion del desempefio. Los objetivos de la realizacién de la evaluacién del desempefio
no son conocidos por parte de los trabajadores de la Cooperativa OSCUS. No existe un plan
de Mejora en funcion del desempefio de los trabajadores, lo que impide su desarrollo y
crecimiento. No se identifican métodos, técnicas apropiadas de evaluacion del desempefio
gue potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que las 59 personas
se motiven y se comprometa con la filosofia de la cooperativa, se continuard cometiendo

errores que pueden causar graves perjuicios a la institucion
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En la tesis de Evaluacion de Desempefio Aplicado al Personal administrativo del Municipio
Sucre -La Paz -Bolivia. De Roci6 Garcia (2011). En sus conclusiones analiza, El proceso
de evaluacion de desempefio es una actividad en la Institucion que se rige por las politicas
de evaluacion de desempefio que en esta materia sostiene el Ministerio del Poder Popular
para la Educacion (MPPE), las cuales brindan segun los encuestados, beneficios en cuanto
a las mejoras en el rendimiento laboral y es reflejado en la institucion. Aun cuando la
institucion posee lineas de accién (politicas) del MPPE, excluye algunas de estas durante
el proceso aplicado al personal administrativo titular del Liceo Bolivariano “Pedro Arnal”,
pues las principales con las que cumple son las siguientes: la organizacion posee lapsos de
tiempo definidos en el cual evalla a su personal, la evaluacion tiene un tiempo establecido
para su ejecucion; se involucra al trabajador en el proceso de evaluacion de desempefio a
través de la comunicacién e informacién sobre el mismo, y se otorgan por medio de la
evaluacion recompensas. La institucién le da a conocer los pasos a seguir durante la
aplicacion del proceso de evaluacion de desempefio, a sus involucrados, solo algunas
veces, pues el personal tiene conocimiento de él por anteriores evaluaciones realizar el
proceso de evaluacion de desempefio es aplicado al personal administrativo titular de la
institucion semestralmente, es decir dos veces al afio, segun lo que establece la Ley del
Estatuto de la Funcién Publica. Los principales objetivos con que se lleva a cabo el proceso
de evaluacién de desempefio en la institucién son: mejorar el desempefio, corregir
debilidades en disefio de puestos, y mejorar las remuneraciones. El encargado de aplicar el
proceso de evaluacion es el supervisor inmediato, y quien cumple este rol en la institucién
es el subdirector, asi lo afirma el personal encuestado. En lineas generales existe
desconocimiento en cuanto a la presencia de descripciones de cargos en la institucién que
puedan ser revisadas durante la aplicacion del instrumento. Existe cierta parte del personal
gue sefialan conocer la presencia de descripciones de cargos en la institucion, de igual
forma, sefialan que no siempre es comparado por el evaluador, el desempefio real del
empleado con el de las funciones establecidas en la descripcion de cargos, la mayoria de
las veces que se aplica el proceso. EIl personal administrativo titular afirma que tienen
conocimiento de la forma y los aspectos que le seran medidos en su evaluacién, por
procesos realizados con anterioridad en la institucion. Al finalizar el proceso de evaluacion,
le comunican los resultados a cada empleado, y el responsable de notificarlos es el
supervisor inmediato, por medio de comentarios, sobre el desempefio obtenido y acciones
a seguir para mejorarlo, que anexa el evaluador en el instrumento de evaluacion. Durante
el proceso de comunicacion de los resultados a los empleados se observa que casi siempre
se brindan planes de mejora para corregir las debilidades, en caso de ser estas encontradas

en el proceso, debido a la informalidad en que son comunicados los resultados de la
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evaluacion. La técnica de evaluacion de desempefio que prevalece en el disefio del
instrumento de medicion es establecida por el MPPE, esta se trata de la escala grafica,
técnica basada en indagar sobre el rendimiento pasado del empleado, asignandole rasgos
laborales. A pesar del desconocimiento que poseen los encuestados quienes expresan que
se trata de una calificacion basada en el comportamiento. Los principales beneficios que

brinda la implementacion del proceso de evaluacion de desempenio, es que permite que los

empleados conozcan sus fortalezas y debilidades, ademas de conocer los aspectos de
comportamiento y desempefio que mas valora la institucién de sus empleados, y las
expectativas de sus jefes acerca del desempefio de sus subordinados. Durante el desarrollo
del proceso de evaluacion de desempefio, algunas veces se presentan limitaciones con el
mismo, esto se debe a que cometen errores conocidos como: error por indulgencia,
manipulacién de la evaluacion, tendencia central, y prejuicios por comportamientos
recientes, entre otros. El personal considera que mayormente se han presentado porque el
evaluador tiene contacto sentimental (bueno o malo), con el evaluado y no es objetivo,
aparte de que se considera que no se desempefian las actividades reales de acuerdo con
cargo que posee cada empleado. El proceso de evaluacion de desempefio aplicado al
personal administrativo titular del Liceo Bolivariano “Pedro Arnal”, se desarrolla con ciertas
debilidades, por tal motivo no se obtienen los mejores resultados que favorezcan a la
institucion, y permita mayor eficacia y eficiencia por parte del personal y en consecuencia

del Liceo como institucion proveedora de servicios educativos

La Tesis Evaluacién de Desempefio y Mejora en la Productividad en el Area de Distribucion
en una Empresa Embotelladora —Arequipa. De Juan Soto Velarde (2013). Determina que la
evaluacion de desempefio influye en el control por parte de la jefaturas del Area de
Distribucién de la empresa sobre la duracion de atencion de unidades como el cumplimiento
del programa de cargas, deberian ser reportados como parte de una politica normal y
rutinaria dentro del proceso de atencién en patio de operaciones, de igual modo, se debe
exigir el cumplimiento del nimero de adecuado de trabajadores por grupo de trabajo, para
lograr que cada estacion de carga trabaje comodamente y cumpla con la carga de trabajo y
capacidad de atencion. Se debe exigir en una parte a diario la informacion de los trabajos,
de esta manera se podra planificar y programar mejor el trabajo, ayudando a eliminar los
retrasos que se puedan presentar y proporcionando de esta forma el aumento de la
productividad general del proceso de atencion en patio de operaciones. Realizar una
evaluacion de desempefio y mejora de la productividad con aplicacion del sistema
propuesto, por lo menos dos veces al afio. De esta forma se podran corregir las posibles

fallas que contengan dicho sistema, reducir mas aun los tiempos y procesos improductivos,
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aumentar los beneficios para la empresa y tener una mejora continua de procesos. Iniciar
una campafia de aplicacion de la estrategia de las 5°S como complemento de la mejora
continua para el Area de Distribucién y de esta forma elevar la productividad, seguridad del
personal y de la empresa en su conjunto, recopilar informacion y tener una base de datos
del proceso de carga. Evaluando continuamente dicho proceso y para velar por su
cumplimiento permanente. Asi mismo, evaluar la implementaciéon de planes e incentivos
salarios para promover y alentar el aumento de productividad dentro del proceso de atencién
de unidades de carga. Se recomienda la reunion al termina de cada quincena de rotacion
de personal de parte de Supervisores de Almacenes de Producto Terminado para planificar,

analizar, evaluar problemas internos y plantear sus soluciones respectivas.

La tesis, Nueva Gestion de Personas y Evaluacién de Desempefio en las Empresas
Competitivas. De Enrique Osvaldo Bedoya Sanchez (2003) . Concluye que los procesos de
la gestion de evaluacién de desempefio estan sufriendo grandes modificaciones a fin de
adecuarse a las nuevas exigencias desde los escenarios modernos. El estudio de la funcion
de los recursos humanos y del proceso de Gestidn de evaluacion de desempefio, asi como
de su adecuacion a los nuevos tiempos, constituyen en un gran desafio que las empresas
deberian afrontar decididamente en los escenarios de mercado globalizados. En el nuevo
enfoque radica en el andlisis de las mejores practicas empresariales y en la accién de revisar
el cambio de recursos humanos y del proceso de Gestién de la evaluacion de su
desemperio, especialmente en tres dimensiones econdmica, social y tecnolégica. La nueva
concepcion de los recursos humanos y el establecimiento de un sistema de gestién de
evaluacion de su desempefio, iniciara en el desarrollo en las empresas en un entorno de
alta competitividad. En el enfoque tradicional de evaluacién de los RR. HH., con una funcién
aislada con estandares especiales, estd siendo emplazada por un nuevo enfoque
sustentado en la gestion de las personas como creadoras de las ventajas competitivas para
la empresa. Los métodos utilizados para en nuestra investigacion orienta a la obtencién de
mejores resultados. Un nuevo enfoque de RR. HH., que se visualiza para el siglo XXI y
cuyos aspectos son los siguientes: Alta calidad, productividad, satisfaccion del cliente,
relacion de los recursos humanos con la estrategia de la organizacion, captar gente
calificada, retener gente califica, confortar una fuerza de trabajo flexible, estructurar una
fuente cultural organizacional, alcanzar indices de evaluacion de desempefio competitivos,
tener un buen lugar de trabajo, tener un buen lugar de trabajo. Con la globalizacion del
negocio, el desarrollo de tecnoldgico, el fuerte impacto del cambio y el intenso movimiento
por la calidad y productividad surge una elocuente constatacién en la mayoria de las

organizaciones: La gran diferencia la principal ventaja competitiva de las empresas deviene
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de las personas que ellas trabajan. Son las personas que mantienen y conservan en status

y son ellas y solamente ellas quienes generan y fortalecen la innovacién y el futuro que

vender a ser. La moderna gestién de personas se basa en tres aspectos fundamentales.

Las personas como seres humanos, las personas como activadores inteligentes de los

recursos organizacionales y las personas como socias de la organizacion. La evaluacién de

desempefio es un sistema de apreciacion del desempefio del potencial de desarrollo del

individuo en el cargo. Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor la

excelencia las cualidades de alguna persona.

Bases teoricas.

b.1.

Definiciones, importancia y fines, responsables y lineamientos legales de la

Evaluacion de desempefio laboral

Definicion de Evaluacion de desempefio.

Dolan, (2003) define la gestion estratégica de los recursos humanos, como todas
aquellas actividades que afectan al comportamiento de las personas a la hora de
formular e implantar las estrategias de empresa o las decisiones respecto a la
orientacién dada al proceso de gestion de los recursos humanos y que afectan al
comportamiento de los individuos a medio y largo plazo, tomando como referencia
tanto los factores internos como el contexto de la organizacion. (Pag. 31). La
relacién e influencia sobre el analisis del puesto de trabajo, tiene que ver con otras
actividades de recursos humanos, asi como las metas y caracteristicas de la
organizacién, siendo las mas importantes, las metas de la organizacién, tecnologia,
planificacién de recursos humanos, reclutamiento y seleccion, evaluacion del
rendimiento y formacion, retribucién, gestion y planificacion de la carrera profesional

y gestion de salud e higiene en el trabajo.

Chiavenato, (2000), define el desempefio, como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacioén. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas
relevante con la que cuenta una organizacién, asi también Bittel, (2000), plantea
que el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado
sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el

desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan

Collantes Varas, Dora 19



DEL DEPARTAMENTO DE TRANSPORTE DE LA EMPRESA COMPANIA
UNIVERSIDAD MINERA PODEROSA SA, EN EL ANEXO DE VIJUS PATAZ- LA LIBERTAD

4
" EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
}4 PRIVADA DEL NORTE 2017

las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa. El
desempefio laboral para Chiavenato, (2004), en su libro Comportamiento
Organizacional explica que es el comportamiento del trabajador en busca de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr dichos objetivos
atendiendo a las especificaciones del cargo orientada a un resultado, las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir comportamientos que
pueden afectar los resultados y los cambios sin precedentes que estan dando las
organizaciones es entonces el desempefio una realidad observable, medible y
dinamica. Se puede sefialar que el desempefio laboral es la capacidad de una
persona al momento de realizar una actividad de manera eficiente y eficaz en un
puesto de trabajo, aunado al nivel de incentivos motivadores que la empresa brinde
al empleado para su bienestar personal y grupal, asimismo es el valor que se espera
aportar a la organizacién de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva acabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia

organizacional (Palaci, 2005),

Segun Robbins, Stephen y Coulter (2013) definen que es un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso)
en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicién del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del
cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual, explican que, en las
organizaciones, solo evaltan la forma en que los empleados realizan sus
actividades y estas incluyen una descripcion del puesto de trabajo, sin embargo, las
compaifiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de
mas informacién. En las organizaciones el desempefio laboral, solo evaldan la
forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos
jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion hoy en dia,
en tal sentido del concepto se reconocen tres tipos principales de conductas que
constituyen el desempefio laboral que proponen (Robbins & Judge 2013) menciona
que el desempenfio de las tareas, se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la
realizacion de las tareas administrativas. Civismo, se refiere a las acciones que

contribuyen al ambiente psicoldgico de la organizacion, como brindar ayuda a los
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demas, aunque esta no se solicite respaldar objetivos organizaciones, tratar a los
compafieros con respecto, hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas
sobre el lugar de trabajo. Falta de productividad, esto incluye las acciones que
dafian de manera activa a la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios
a la propiedad de la compafiia, comportandose de forma agresiva con los

comparieros y ausentarse con frecuencia.

De lo anterior conduce a determinar que mediante la fijacion de metas que menciona
Locke (1968) se puede observar el nivel de logros laborales que consigue un
individuo Unicamente después de realizar cierto grado de esfuerzo, son acciones
observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo manifiesta la voluntad y la
capacidad de ejecutarla, siempre y cuando el contexto sea idéneo para alcanzarlas.
Por su parte Palaci (2005, p.237) indican que: “Existen ciertos elementos que
inciden en el desempefo laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto
desempefio laboral’. Entre estos tenemos: a. Retribuciones monetarias y no
monetarias; b. Satisfaccidon en relacion con las tareas asighadas; c. Habilidades,
aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas; d. Capacitacion y
desarrollo constante de los empleados; e. Factores motivacionales y conductuales
del individuo; f. Clima organizacional; g. Cultura organizacional; h. Expectativas del

empleado.

Evaluacion de desempefio, Wayner & Noe, (2005), explican que la evaluacién de
desempefio es un sistema efectivo que tiene y tendrd mayor prioridad en la
administracion de Recursos Humanos, debemos recordar que la evaluacién de
desempefio no es un fin en si misma, méas bien, el medio para alcanzar un mejor
nivel de desempefio, asi mismo, coincide con Cuesta (2010). Define, la evaluacion
de desempefio es el proceso de la actividad clave de Gestion de Recursos
Humanos, consiente en un procedimiento que pretende valorar, de la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento o desempefio de los empleados en la
organizacion, asi mismo, significa la principal contribucién para mejorar la actuacion
o desempefio, posibilitando reforzar positivamente la conducta desacertada. Ala
vez, la evaluacibn del desempefio significa la principal contribucién para
retroalimentar a la formacion del colaborador, en la necesaria formacion continua,
base a la asuncion del concepto de organizacion que aprende, la sistematica

evaluacion del desempefio es determinante.
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Los autores Garcia, Ronda & Sabater (2004). Define a la evaluacion de desempefio
o evaluacion de la actuacion que se centra de la manera en que cada empleado
realiza su trabajo, es decir, todo aquello mediante lo cual consigue que sus
resultados sean buenos o malos. En este caso la evaluacién a un tiene un caracter
mas subjetivo ya que un evaluador es quien valora en qué medida el empleado
posee ciertas caracteristicas o exhibe ciertos comportamientos en su puesto de
trabajo de acuerdo a un determina como ha sido evaluado en comparacion criterios
pre establecidos. Es de resaltar que este tipo de evaluacién no se juzga el resultado
o producto final del trabajo, sino, la forma de hacer la actuacién del empleado con
relacion a su trabajo. La evaluacion de la actuacion tiene caracter retrospectivo
puesto que se basa en comportamientos pasados del empleado y su finalidad basica
en el principio es la de mejorar el desempefio del empleado en su puesto de trabajo,
no estando ligada de forma inmediata a una decision retributiva si bien es esto no
significa que no vaya a tener en Ultima instancia caracter monetario. Este sistema
se basa en la evaluacion subjetiva, de una serie de factores o dimensiones que

pueden tener su origen.

De estos conceptos definimos que la evaluacién de desempefio es una herramienta
clave y sistematica que corresponde al area de Recursos Humanos juntamente con
los jefes de cada area a realizarla, la finalidad, es obtener un mejor desempefio
laboral de los colaboradores y bienestar de los mismos en las empresas donde
laboran, Esta evaluacién tiene procesos de desarrollo que se deben cumplir para
mejorar la aplicacion y obtener mejores desempefio y resultados, en las
aplicaciones de la evaluacion laboral, esta evaluacion se debe realizar con caracter
continuo, segun sus sistemas de trabajos y actividades que realicen para obtener
las dimensiones o factores a evaluar, en los analisis de evaluacién de desempefio
segun sus indicadores y calificaciones a los mismos se obtendran resultados altos,
bajos y débiles segun el puntaje que adquiera, servir4 para tomar decisiones como

retribuciones respectiva.

Importancia de la evaluacién de desempefio.

Dessler (2009) determina la importancia de la evaluaciéon de desempefio. Primero,
desde el punto de vista practico, la mayoria de los patrones a un basan sus

decisiones de pago y ascenso en las evaluaciones de sus empleados. Segundo, las
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evaluaciones juegan un papel integral en el proceso de administracion del
desempefio del patrén, no tiene mucho sentido convertir las metas en estrategias
del patron en objetivos especificos para los empleados, si no se revisa
periédicamente el desempefio. Tercero, la evaluacién permite que el jefe y el
subordinado desarrollen un plan para corregir cualquier deficiencia y para reforzar
las cuestiones que el subordinado hace correctamente. Cuarto, las evoluciones
deben tener un propdésito Gtil para la planeacién de carrera, ofrecen la oportunidad
de revisar los planes de empleado a partir de la manifestacion de sus fortalezas. La
evaluacion brinda informacion importante para la toma de decisiones sobre los
asensos y aumento de salarios, permite al supervisor y al subalterno desarrollar un
plan para corregir cualquier deficiencia que se descubra y para reforzar aquello que
hacen en forma correcta, sirven para la “provechosa planeacion de la carrera porque
da la oportunidad de revisar los objetivos profesionales del empleado a la luz de la
fortaleza y las debilidades descubiertas.

Dolan, Valle, Jackson Schuler (2003) Ademdas estas repercusiones sobre la
productividad un procedimiento de evaluacion del rendimiento actual como contrato
entre la organizacion y el empleado este contrato desempefia una funcion de control
y sirve para una gran calidad de fines entre los que se destaca en las siguientes:
Perfeccionamiento de la gerencia, proporciona un marco en el que tomar decisiones
relativas al desarrollo futuro del empleado al identificar y preparar a las personas a
que puedan asumir un mayor numero de responsabilidades, medicion de los
rendimientos, establece el valor relativo de la contribucién de un sujeto, a la empresa
y ayuda a evaluar los logros individuales, planificacion e los recursos humanos.
Permite evaluar y la oferta actual del recurso humano para la planificacién de la
carrera, retroalimentacion cumplimiento de las normativas. Ayuda a fundamentar la
validez de las decisiones de contratacion y compensacion realizadas a partir de la
informacion basada en el rendimiento, también ayuda a la actuacién de las
gerencias tales como los traslados y la baja comunicacion, permite estructurar el
dialogo dentro de los supervisores y el personal, mejora la compensacién de los
objetivos personales y la carrera profesional, mejora el conocimiento del puesto de
trabajo por parte del supervisor fuerza a los superiores a ser conscientes de lo que
hacen sus subordinados.

Bohlander (2008), Determina que la evaluacion de desempefio, es una herramienta

muy versatil de las que puedan disponer los gerentes y puede servir para muchos
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propdsitos que benefician tanto a la organizacion como a los empleados, cuyo
desempefio se somete a una evaluacién, estos mas comunes se clasifican en
administrativos y de desarrollo. Desde el punto de vista administrativo los programas
de evaluacion proporcionan aportes que puedan utilizar en todas las actividades de
recursos humano como son: Documentar las decisiones del personal, determinar
los candidatos para promociones, identificar el desempefio deficiente, decidir en la
retencion o en la separacion, decidir los despidos, Validar los criterios de seleccion,
cumplir con los requerimientos legales, evaluar los programas y el progreso de la
capacitacion, planeacion del personal, toma de decisiones sobre recompensas y/o
compensaciones. De este punto el desarrollo la evaluacion de desempefio
proporciona retroalimentacién del desempefio identificando las fortalezas o
debilidades individuales, reconocen el desempefio individual, ayuda en la
identificacién de metas, evalla el logro de las metas, identifica las necesidades
individuales de capacitacion, determina las necesidades de capacitacion de la
organizacién, reforzar la estructura de autoridad, permite a los empleados a analizar
las preocupaciones, mejora la comunicacion, proporcionar un foro para que los
lideres ayuden. También tenemos que coinciden con la misma idea Chiavenato
(1999) La evaluacion de desempefio no es por si misma un fin; sino, una
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos. Para alcanzar
este objetivo basico, la evaluacion de desempefio intenta alcanzar diversos
objetivos intermedios:  Adecuacién del individuo al cargo, entrenamiento,
promociones, incentivo salarial por buen desempefio, mejoramiento de las
relaciones humanas entre supervisor y subordinado, auto perfeccionamiento del
empleado, informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos,
estimacion del potencial de desarrollo de los recursos humanos, estimulo a la mayor
productividad, oportunidad de reconocimiento de los patrones de desempefio de la
empresa, retroalimentacion de informacién al propio individuo evaluado, otras
decisiones de personal, como transferencias, etc. Es decir, beneficia al individuo, el
jefe, la empresa y la comunidad, Asi mismo Carmona (2004). Determina los
beneficios en favor del trabajador, la gerencia y a la empresa como se detalla:
Beneficios para el jefe, la evaluacion de desempefio y el comportamiento de los
subordinados, contando con un sistema de evaluacién capaz de neutralizar la
subjetividad. Proponer medidas orientadas a mejorar el patron de comportamiento
de sus subordinados, comunicarse con sus subordinados periddicamente no solo
para darles retroalimentaciéon, si no para orientarle en el mejoramiento de
conocimiento y desempefio en el cargo, poder evaluar el desempefio y

comportamiento de sus subalternos con sistema de medicién por encima de la
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subjetividad. Beneficios para el subordinado, conocer las reglas de juego, los
aspectos de comportamiento y de desempefio que la empresa valora mas en sus
empelado, conoce cuales son las expectativas que tiene sus jefes inmediatos sobre
su subalterno a cerca de su desempenio, y sus fortalezas y debilidades, saber qué
medidas estd tomando su jefe con el fin de mejorar su desempefio, y las que el
propio subordinado debera tomar por su cuenta, adquiere condiciones para hacer
autoevaluacion y autocritica para su desarrollo y su autocontrol. Beneficio con la
organizacion, puede evaluar el potencial humano a corto y largo plazo y definir la
contribucién de cada empleado en su cargo y en la empresa, puede identificar los
empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento en determinadas areas
de actividad y seleccionar aquellos que tienen condiciones para hacer ascendidos,
pueda dar mayor dinamica a su potencial de recursos humanos, ofrecimiento
oportunidad a los empleados estimulando la productividad y mejorando las

relaciones humanas.

Kast y Rosenzweig (1985) los pasos a seguir para valorar el rendimiento de cada
miembro de la organizacion tienen la finalidad de establecer estrategias para la
solucién de problemas, motivar a los trabajadores y fomentar su desarrollo personal
dentro de la empresa. La evaluacién del desempefio es la que permite la medicion
del potencial humano de cada empleado para determinar su potencial con respecto
a un puesto, asi mismo, fortalece el tratamiento del potencial humano como una
ventaja competitiva. Brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas
de participacion de todos los miembros de la organizacidon segun los objetivos
organizacionales e individuales. (Chavienato, 2002).

Proceso de evaluacion del desempefio.

El proceso de evaluacion de desempefio radica en como lo haya establecido la
organizacioén para efectuarlo que propone (Rodriguez, 2007, p. 387) establece los

elementos de la evaluacion de desempefio como siguen:

* Fijacion de objetivos de la evaluacién de desempefio: El departamento de
recursos humanos es el encargado de vigilar el proceso de evaluacion de
desempefio, para lo cual también debe definir el objetivo o propdsito con el cual
se esta efectuando dicha evaluacion; en si, todo este proceso nos brindara la
informacién del comportamiento del personal en el pasado, el presente y en el

futuro, informacién que servira para tomar decisiones.
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» Disefio del sistema de evaluacién del desempefio: Se debe establecer el disefio
més apropiado con el cual se encuentren satisfechos la organizacion y el
empleado, este debe estar de acuerdo con las necesidades de informacién que
se requiera para que se aplique eficazmente.

* Implantacién del sistema de evaluacién: Una vez que el disefio de evaluacion
ya este planeado, coordinado y desarrollado, la informacién que se obtendra
beneficiara al empleado, jefes, la organizacion y la comunidad. De esta forma
se podra planear, organizar y controlar més facilmente el rendimiento de los
empleados.

+ Control y evaluacion del desempefio humano: Generalmente la evaluacion
realizada por los superiores es objetiva y ofreces una perspectiva mas amplia
del desempefio del empleado. El éxito del sistema de evaluacion del
desempefio dependera del empleo y retroalimentacion de la informaciéon que se
obtenga al realizar la evaluacion. Al respecto estos autores coinciden en el
hecho que el reclutamiento del personal es un proceso en la cual se consigue a
las personas de acuerdo con los requisitos para que la organizacién pueda

realizar la seleccion de personal:

Responsables de la Evaluacion de Desempefio en la Empresa.

Mondy & Noe (1997), determina que, la evaluacién de desempefio es una de las
muchas actividades de recursos humanos que corresponden en esencia a los
gerentes de linea. Es obvio que los profesionales de recursos humanos tienen un
papel crucial en el desarrollo de y coordinacion de los sistemas de evaluacion de
desempefio; sin embargo, para que tenga éxito el proceso del personal de linea
debe ser un actor clave en el sistema. Al enfocarlo de esta manera la evaluacion de
desempefio tiene mayor responsabilidad de éxito en su implantacion. Las
organizaciones aplican diferentes alternativas para la evaluacion de desempefio,
que a continuacién se detalla.: Autoevaluacién de desempenfo: El ideal seria que
cada persona evaluase su propio desempefio tomando como bases algunas
referencias como criterios para evitar subjetividad implicita en el proceso. En
organizaciones abiertas y democraticas, el empleado es responsable de su
desempefio y del monitoreo, con la ayuda superior. En estas organizaciones, cada
persona evalGa constantemente su desempefio, eficiencia y eficacia, teniendo en
cuenta determinados parametros fijados por el superior o por la tarea. Cada persona
puede y debe evaluar su desempefio en la consecucién de metas y resultados

fijados y superacién de expectativas, asi como evaluar las necesidades y carencias
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personales, para mejorar el desempefio, las debilidades y fortalezas, las
potencialidades y las fragilidades y, con esto reforzar y mejorar resultados
personales. El Gerente. Corresponde al gerente la responsabilidad de linea por el
desempefio de los subordinados y por la evaluacién y comunicacién constantes de
los resultados. En estas organizaciones, el gerente o el supervisor evaltan el
desempefio del personal con la asesoria del 6rgano de RH que establece los medios
y criterios para realizar la evaluacion. El 6rgano de RH asume la funcién de staff
para implementar, acompafar y controlar el sistema, mientras el gerente mantiene
la autoridad de linea evaluando el trabajo de los subordinados por medio del
sistema. El empleado y el gerente: si la evaluacion de desempefio es una
responsabilidad de linea y si el mayor interesado en ella es el propio empleado, una
alternativa interesante es la aproximacion de las dos partes, el gerente sirve de guia
y orientacién, mientras el empleado evalla su desempefio en funciéon de la
retroalimentacién suministrada por el gerente. El gerente da todos los recursos al
empleado (orientacion, entrenamiento, consejeria, informacién, equipamiento, de
metas y objetivos por alcanzar) y espera resultados, mientras el empleado
proporciona el desempefio y los resultados y espera recursos del gerente. Equipo
de trabajo: en esta modalidad, el equipo de trabajo evalla el desempefio de los
miembros y programa con cada uno de ellos las medidas necesarias para mejorar.
El equipo se responsabiliza de la evaluacion de desempefio de sus participantes y
define los objetivos y las metas por alcanzar. Evaluacion hacia arriba: constituye
una faceta especifica de la alternativa anterior. Al contrario de la evaluacién del
subordinado por el supervisor, la evaluacién hacia arriba es la otra cara de la
moneda, pues permite que el equipo evalué como proporcioné el gerente los medios
y recursos para que el equipo alcanzara sus objetivos y como podria incrementas
la eficacia del equipo y ayudar a mejorar los resultados. Permite que el grupo
promueva negociaciones e intercambios con el gerente, exigiendo nuevos enfoques
en términos de liderazgo, motivacion y comunicacion que den mas libertad y eficacia
a las relaciones laborales. Algunas organizaciones van mas alla, al proponer que
los empleados evallen la compafiia y se les proporcione retroalimentacion de los
resultados alcanzados y las medidas correctivas necesarias para ajustar el
ambiente de trabajo a las expectativas de las personas. Evaluacion de 360°:
recientemente surgio otra novedad: La evaluacién circular de desempefio, en la que
participan todas las personas que mantienen alguna interaccion con el evaluado. En
la evaluacion participan el jefe, los colegas y los pares, los subordinados, los clientes
internos y externos, y los proveedores, en fin, todas las personas en una amplitud

de 360°. La evaluacion realizada de este modo es mas rica porque recolecta
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informacion de varias fuentes y garantiza la adaptabilidad y el ajuste del empleado
a las diversas exigencias del ambiente de trabajo y de sus compafieros. Comision
de evaluaciéon de desempefio: en algunas organizaciones, la evaluaciéon de
desempefio la lleva a cabo una comisién especialmente designada para este fin. En
este caso, es una evaluacion colectiva realizada por un grupo de personas directa
o indirectamente interesadas en el desempefio de los empleados. La comision
constituida por personas pertenecientes a diversos 6Organos o unidades
organizacionales, y en ella participan miembros permanentes y miembros
transitorios. Los miembros permanentes y estables (el presidente de la organizacion
0 su representante, el director del érgano de RH y el especialista en evaluacion de
desempefio) participan en toda las evaluaciones y su papel es moderar y garantizar
el equilibrio de los juicios, la atencidn a los estandares organizacionales y la
constancia del sistema. Los miembros transitorios son el gerente de cada empleado
evaluado y su respectivo superior. Esta alternativa es centralista y de espiritu de
juzgamiento, por eso es dificil que la comisién central consiga enfocarse en la
orientacion y el mejoramiento continuo del desempefio. El 6rgano de Recursos
Humanos: es una alternativa corriente en organizaciones mas conservadoras,
aunque estd siendo abandonada por su caracter centralizador extremo,
monopolizador y burocratico. En esta alternativa, el 6rgano de RH asume totalmente
la responsabilidad de la evaluacién del desempefio de todas las personas de la
organizacion. Casi siempre, cada gerente proporciona informacion sobre el
desempefio pasado de las personas, la cual se procesa e interpreta para generar
informes, las reglas y normas burocraticas limitan la libertad y flexibilidad de las
personas involucradas en el sistema. Ademas, presenta la desventaja de trabajar
con medidas y medianas y no con el desempefio individualizado y singular de cada

persona.

Lineamientos legales de la evaluacién de desempefio.

Los autores Snell & Bohlander (2013). Determinan que la evaluacion de desempefio
debe cumplir con los siguientes lineamientos legales: La evaluacion de desempefio
debe estar relacionada con el puesto y con los estdndares de desempefio
desarrollados mediante el analisis del puesto. Solo se debe evaluar aquellas areas
que son necesarias para el desempefio efectivo de un proceso. Se debe dar a los
empleados una copia por escrito de los estandares claros de sus puestos antes en
la evaluacién para que entiendan lo que tienen que hacer para obtener buenas

calificaciones, los gerentes que llevan a cabo la evaluacion deben observar el
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comportamiento que esta evaluado. Esto implica tener un estandar mesurable con
el cual compara el comportamiento del empleado, no debe permitir que los
problemas de desempefio sigan sin control. Se debe documentar los problemas
cuando se produzcan referirlos en la evaluaciéon de los empleados, se tiene que
capacitar a los supervisores para utilizar el formato de evaluacién correctamente.
Se les debe instruir en como aplicar los estandares de evaluacion cuando haga un
juicio, se debe analizar las evaluaciones de forma abierta con los empleados y
ofrecer asesoria y orientacion correctiva para ayudar a los empleados con el
desempefio deficiente a mejorarlo, debe estar abierto a la posibilidad de que los
empleados podrian ser manifestados a otras posiciones que mejor se ajustan a sus
habilidades, se debe establecer un poco de apelacion y permitir que los empleados
expresen sus desacuerdos con la evaluacion. Para determinar las causas, el punto
de partida de puede encontrarse en el estudio de las causas de forma sistematica,
Asi es evaluar la influencia de tres factores- teniendo en cuenta que la presencia en
una sola causa no es suficiente para que un rendimiento sea alto y que, sin
embargo, la ausencia y bajos nivel de solo uno de los factores si puede hacer que
el rendimiento sea alto o bajo.

b.2. Dimensiones o Factores e indicadores de la evaluacién de Desempefio:
Dimisiones o factores de la evaluacién de desempeifio.

En las dimensiones tenemos a Dolan, Valle, Jackson Schuler (2003), determinan
las dimensiones de la evaluacion de desempefio en la mejora de productividad que
estan en funcién de los recursos tecnologicos organizativos y humanos. Los
empleados trabajan en un rendimiento de 60 a 80 % de sus capacidades llegando
a alcanzar a una proporcion de 3 a 1 en el andlisis del rendimiento del empleado.
Como se ha visto en varios capitulos implica presentar atencién a los resultados
obtenidos (cantidad, calidad de los frutos del trabajo) del comportamiento
desarrollado nivel de asistencia trato a los clientes sean internos y externos y los
atributos relacionales con el puesto de trabajo (cooperacion, en el trabajo en equipo,
lealtad, etc.) todos estos factores pueden medirse y evaluarse de diversas formas.
No obstante, la eleccion del procedimiento tiene un efecto profundo sobre el grado
de eficacia de la evaluacion. Bohlander (2008). Destaca los factores que afectan e
influyen en el desempefio laboral dentro de ellos tenemos: ambiente, calidad y
laboral tenemos: En Laboral Ambicion de carrera, conflicto del empleo, frustracion
justicia/satisfaccion y metas y expectativas. En Ambiente: Equipo, materiales,

disefio del puesto, condiciones econémicas, sindicatos, reglas y politicas, apoyo de
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la administracion, leyes y regulaciones y en Capacidad: Habilidades técnicas,
habilidades interpersonales, habilidades de solucion, habilidades analiticas,
habilidades de comunicacién y limitaciones fisicas. Asi mismo, tenemos a Garcia,
Ronda & Sabater (2004). Destaca que la evaluacion de desempefio se basa en la
evaluacion subjetiva de una serie de factores o dimensiones, que pueden tener en
su origen fundamentalmente y en dos aspectos: Rasgo y Comportamientos. Los
rasgos; hacen referencia a las caracteristicas personales del trabajador que tienen
a ser consistentes y duraderas tales como: Iniciativa, constancia, fiabilidad, lealtad
y espiritu de equipo. Los comportamientos, se centran en conductas concretas que
exhiben, los trabajadores en el desempefio de su trabajo como son: Desarrollar
soluciones valiosas y originales, trabaja bien con sus compairieros, llega puntual a

las reuniones, atiende cordial a los clientes entre otras.

Garcia, Ronda y Sabater (2004) determinan que el rendimiento no siempre puede
ser la consecuencia de muchos factores que no siempre esta bajo el control del
trabajador. No obstante, en la mayor de parte de los casos, los observadores tienden
a atribuir las causas del mal rendimiento (habilidades motivacion esfuerzo o actitud)
y de este tiende a buscar factores extremos, que expliquen los resultados
(supervisor, la falta de apoyo de compafieros o de problemas con los equipos).
Estas diferencias de percepcion pueden originar conflictos a la hora de investigar
las causas de un rendimiento eficiente. La determinacion de las causas de un mal
rendimiento es importante por tres razones: puede influir en cémo se da la
evaluacion el rendimiento, puede a llegar ser fuerte oculta de conflicto supervisor y
subordinado, dado que los primeros acusan sobre lo que creen que son las causas
del mal rendimiento, pero cuando la percepcién de ambos grupos son diferente
pueden surgir tensione y la determinacién del as causas influyen en la cual sera la
determinacion del problema: Habilidades, debido a la falta de capacidades técnicas,
del trabajador (incluyendo inteligencia, capacidades interpersonales, vy
conocimientos del puesto de trabajo), la Motivacién o esfuerzo, que puede verse
afectada por factores como: (actitud personalidad, variables del entorno familiar
demogréficas). Factores situacionales que pueden influir tanto positivo como
negativo, (recursos disponibles, coordinacion del trabajo, informacién estructura, y
disefio de puestos y entorno del trabajo). Cada empresa deberia elaborar su lista
de factores especificos a tener en cuenta, dependiendo del puesto o area de trabajo,

siendo aconsejable la participacion de los trabajadores en su construccion.
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Supervisor y subordinado podréa usar la lita anterior o su propia lista para discriminar
las causas de problema de rendimiento. Con este proceso serd mas facil tomar
decisiones sobre el proceso del rendimiento. El andlisis de Causas de los
problemas: tomar las medidas necesarias, dependiendo de las causas que afectan
al rendimiento- habilidades motivacion/esfuerzo, o factores situacionales. Las
medidas a aplicar seran: si hay factores que afectan de forma positiva al rendimiento
habra que potenciarlos. Si como puedes ser mas habitual, hay factores que lo

eliminan se deberan tratar de reducir, o si es posible eliminar.

Dimensiones del Departamento de Transportes de la empresa Compafiia

Minera Poderosa SA:

a. Compromiso. - Motivacién y entusiasmo para desarrollar las tareas complejas
dia a dia.

b. Trabajo en equipo. - Considérese la participacion proactiva en la labor del
equipo al que pertenece.

Cc. Linea de mando y liderazgo. - La forma como dirige ensefia trasmite la
informacion a sus subalternos.

d. Productividad. — El colaborador cumple con las tareas enmendadas en tiempos
previstos y con los recursos necesarios asignados.

e. Seguridad. - Considérese el cumplimiento de las normas leyes estdndares de
seguridad internos y externos de seguridad.

f. Adaptabilidad al cambio. - Considérese la capacidad del empleado para hacer
frente a los cambios y rotacion en su centro de trabajo.

g. Asistenciay puntualidad. - Considérese la asistencia y la puntualidad en los
horarios de ingreso y salida de su centro de labor.

h. Calidad de servicio. - Considérese la forma como brinda el servicio.

b.3. Métodos de evaluacion de desempefio

Snell & Bolhander (2013) determinan los investigadores y que los gerentes de
Recursos Humanos creen por lo general que los métodos que son mas sofisticados
y ocupan mas tiempo ofreciendo informacién son los mas (til. Este no siempre es
el caso. Ronald Gross, un Psicélogo industrial y asesor de Recursos humanos
comenta “No pueden juzgar un sistema de evaluacién del desempefio con solo ver
el papeleo la pare de atras de un sobre puede estar bien. He visto que muchos

sistemas fracasan de la peor manera porque son demasiado complejos ocupan

Collantes Varas, Dora 31



DEL DEPARTAMENTO DE TRANSPORTE DE LA EMPRESA COMPANIA
UNIVERSIDAD MINERA PODEROSA SA, EN EL ANEXO DE VIJUS PATAZ- LA LIBERTAD

4
" EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
}4 PRIVADA DEL NORTE 2017

demasiado tiempo y son muy agobiante, mientras nunca eh visto que uno fracase
porque es demasiado sencillo. Otro punto muy importante es que de nada sirve
tener un método de evaluacién de primera calidad, si los gerentes lo tienen
guardado en sus escritorios, incluso un sistema de rendimiento si se utiliza de
manera apropiada puede ir inicio a un andlisis entre gerente y empleado que en
verdad impulse a un desempefio. Ademas, la evaluacion de desempefio no solo se
debe dar a los gerentes medios y empleados comunes y corrientes. Si la meta de la
organizacion tiene que escalonarse hacia abajo también los altos directivos de la
empresa tendran que involucrarse en el proceso de la evaluacién. Para evaluar si
un sistema de evaluacién es efectivo mediante un auditorio de proceso cada afio o

por lo menos periddica utilizando una encuesta modelo de los gerentes y empleados

que lleven de forma periddica, esto debe de dar a recursos humanos una mejora

idea si los procesos de evaluacion estan mejorando.

Los autores Garcia, Ronda & Sabater (2004) . determina que existen muchos
métodos y enfoques de las organizaciones pueden plantearse utilizarse, algunos
pueden utilizarse de forma generalizada a todos los puesto, mientras que otros
pueden ser mas adecuados para determinadas ocupaciones, los métodos y
enfoques més habituales que se pueden clasificar en dos grupos: enfoques
comparativos o de jerarquizacién y enfoques conductuales: los comparativos o
jerarquizacion tenemos a Clasificacién Directa, Clasificacién alterna, comparacion
por pares, distribucion forzada y en la escala de apreciacién. En los enfoques
conductuales teneos: Ensayos narrativos, apreciacion convencional, sucesos
criticos, listas ponderadas, escala de apreciacion de comportamiento prefijado y
escala de apreciacion de conductas, a continuacion, se detalla. En la clasificacion
directa, el gerente hace una lista sus subordinados ordenandoles del mejor al peor,
en funcién del rendimiento general. Asimismo, puede clasificar a los titulares son
respecto al rendimiento en dimensiones concretas: productividad, ausencia de
errores, capacidad para guiar personas, calidad de los informes, esta dimension util
en organizaciones pequefias a medida que vaya creciendo sera conveniente que
vaya mejorando las dimensiones. En el método de clasificacion alterna, consiste en
poner al principio de la lista al mejor y al final de la lista al peor, habitualmente en
funcién del rendimiento legal. El supervisor elige entre un mejor y un peor
subalterno. En el método de comparacién por pares, consiste en comparar a cada
empleado evaluado con cada uno del resto de uno en uno, en la Gnica medida para
determinar quién es el ganador. Método de distribucién forzada, incorpora varios

dimensiones o factores, el superior debe asignar solamente una determinar
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proporcién de subordinado a cada una de las categorias fijadas para cada factor,
una escala de distribucion forzada suele estar dividida en varias categorias en las
que hay que incluir obligatoriamente u porcentaje de empleados con rendimientos
diferentes. Estos métodos se caracterizan porque el rendimiento se mide sobre la
base de uno o de unos pocos criterios, pero no se utilizan para ello ningtn indice
objetivo, por lo que el resultado puede estar influido por la subjetividad del
evaluador. Por otro lado, dado que estos métodos generan datos ordinales en lugar
de intervalos los gerentes no saben si quien mejor rinde de un grupo lo hace de
forma muy clara en comparacién con el resto de sujetos de la organizacién. Con
estos métodos se sume que existen a personas que rinden bien y personas que
rinden mal en todos los grupos, cuando la situaciébn que en las que todas las
personas del grupo rinden igual por lo que esto método pueden a llegar a ser

ineficientes.

En las escalas de apreciacion y enfoques conductuales, se trata de superar los
grandes inconvenientes que plantean los enfoques comparativos, con estos nuevos
métodos de evaluacién califican el rendimiento de cada empleado de forma
independiente respecto de criterios determinados, Se describen a continuacién los
principales métodos de evaluaciéon de este apartado. Ensayos narrativos, el
evaluador puede describir los puntos fuertes y débiles del evaluado y luego sugerir
métodos para mejorar su rendimiento el formato de ensayos proporciona sobre
todos los factores cualitativos, lista de comportamientos y preguntas de seleccién
forzosa enriquece la evaluacion cualitativa. La apreciacion convencional. La forma
mas utilizada de evaluacion del rendimiento los formularios convenciones varian en
el nimero de dimensiones de rendimiento que se miden, las dimensiones que se
evallan pueden incorporarse rasgos como agresividad independencia madurez o
sentido de la responsabilidad, conductas e indicadores de resultado, como cantidad
calidad del rendimiento, suelen varias en el nimero de dimensiones que incorporan
en el grado en que se describen cada una de ellas. Estos formularios son muy
utilizados dado que son relativamente sencillos de confeccionar, permiten obtener
resultados cuantitativos y con los que pueden hacerse comparaciones entre las
personas evaluadas y entre los departamentos e incluyen varias dimensiones o
criterios de rendimiento. La técnica del suceso critico, el supervisor observa y
registra lo que hacen los subordinados de forma eficaz o ineficaz en la realizacion
de su trabajo, evaltia conductas observables objetivas. Una vez de este método es
gue facilita la retroalimentacion, dado que basa en conductas concretas y no en

caracteristicas o rasgos personales. Escala de apreciacion de comportamiento
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prefijados (BARS). Es parecido al método de suceso critico, haciendo hincapié en
recoger sucesos que representan comportamientos efectivos, medios e inefectivos
de cada puesto de trabajo. Este suceso de agrupan después en categorias
generales o dimensiones de rendimiento, por ejemplo. Capacidad administrativa o
habilidades interpersonales). Cada dimension sirve de criterios de evaluacion del
subordinado. Escala de observacion por conductas BOS: es esencial parecida la
escala de apreciacibn de comportamiento prefijados. La diferencia fundamental
estriba en que a la hora de confeccionar una escala de BOS no se pregunta a los

expertos que nivel de rendimiento presenta cada uno de ellas. En lugar de ello, se

les pide que indiquen la frecuencia con que los titulares de los puestos realizan
dichas conductas, obteniendo asi puntuaciones pueden sumarse para obtener una
calificacion general por otro lado los elementos de la escala referidos a una

dimension de rendimiento concreta puedes sumarse y ponderarse.

Tabla N °1

Métodos de evaluacion de desempefio

Tipo Método

= Clasificacién directa
. = Clasificacién alterna
Comparativos o
jerarquizacion = Comparacion por pares

= Distribucién fortaleza

= Ensayos narrativos
= Apreciacion convencional
=  Sucesos criticos

Escalas de = Listas ponderadas
Apreciacion y P o
enfoques = Escala de apreciacion de
comportamientos prefijados
n |
conductuales (BARS)

= Escala de observacion de
conductas (BORS)

Fuente: Fundamentos de Direccidon y Gestién de Recursos Humano (Garcia &
Sabater, 2014)

Teorias o modelos

Robinss y Judge (2013) explican que se formularon cinco teorias durante la década
de 1950, sobre la motivacion de los colaboradores de una organizacién, ya que

estas representan e fundamento de donde surgieron las formas de motivacién sobre

Collantes Varas, Dora 34



DEL DEPARTAMENTO DE TRANSPORTE DE LA EMPRESA COMPANIA
UNIVERSIDAD MINERA PODEROSA SA, EN EL ANEXO DE VIJUS PATAZ- LA LIBERTAD

4
" EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
}4 PRIVADA DEL NORTE 2017

los individuos, las teorias mas, conocidas son: Teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow, teoria de la fijacién de metas de Locke, la teoria bifactorial
de Herzberg Teoria de la expectativa de Victor Vroom. En tal sentido el concepto de
las teorias de motivacion para el desarrollo del proyecto se centrara en la teoria de

la fijacién de metas, que propone Edwin Locke (1969).

Teoria de lafijacion de metas.

A partir de observar como reaccionan los empleados en el trabajo con respecto a
los objetivos propuestos surge la teoria de la fijacién de las metas que hablan de
que las metas especificas aumentan el desempefio y que las dificiles, cuando se
aceptan, dan como resultado un desempefio mas alto que las metas faciles (Koonts,
1998). La intencion de trabajar hacia el logro de una meta es una fuente importante
de motivacion laboral, Los estudios sobre la fijacion de metas han demostrado que
metas especificas y desafiantes son fuerzas motivadoras superiores. Las metas
dificiles y especificas producen un nivel de rendimiento més alto que la meta general
de “haz tu mejor esfuerzo”. La especificidad del objetivo mismo actia como un
estimulo interno. Locke (1968) reconoce un papel motivacional central a las
intenciones de los sujetos al realizar una tarea. Son los objetivos 0 metas que los
sujetos persiguen con la realizacion de la tarea los que determinaran el nivel de
esfuerzo que emplearan en su ejecucion. El modelo trata de explicar los efectos de
esos objetivos sobre el rendimiento. Una meta es aquello que una persona se
esfuerza por lograr. Locke afirma que la intencién de alcanzar una meta es una
fuente basica de motivacion. Las metas son importantes en cualquier actividad, ya
que motivan y guian nuestros actos nos impulsan a dar el mejor rendimiento. Las
metas pueden tener varias funciones (Locke & Latham, 1985). La teoria del
establecimiento de metas u objetivos supone que las intenciones de trabajar para
conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del esfuerzo
laboral y determina el esfuerzo desarrollado para la realizacion de tareas. La
investigacion a partir del modelo ha permitido formular conclusiones relevantes para

la motivacion del comportamiento en el contexto organizacional.

+ Centran la atencidn y la accién estando més atentos a la tarea.
* Movilizan la energia y el esfuerzo.
* Aumentan la persistencia.

* Ayudan a la elaboracién de estrategias.
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Los resultados de diversas identificaciones sefialan, ademas, que los objetivos
dificiles si son aceptados por el sujeto que ha de trabajar para conseguirlos
conducen a mejores resultados de ejecucion que los objetivos mas faciles. Se
cumple incluso en los casos en que los objetivos establecidos son tan altos que
nadie logra alcanzarlos plenamente, los efectos de las recompensas parecen estar
mediados por cambios en los propios objetivos, lo mismo ocurre con otros factores
como el conocimiento de los resultados o las influencias y presiones sociales.
Cuando incentivos como el dinero o el conocimiento de los resultados, cambian la
actuacion, también cambian los objetivos y las intenciones, pero cuando se
controlan las diferencias de intencién, los incentivos no tienen ningun efecto. Otros
autores sefialan que los incentivos, especialmente los econémicos y el conocimiento
de los resultados, puede tener efectos motivadores independientes sobre la
ejecucioén. La investigacién sobre el establecimiento de las metas como factor
motivacional del comportamiento laboral intenta determinar aspectos del proceso

por el que se llega a establecer esos motivos y llegan a ser aceptados por el sujeto.

Yukly Latham (1978) sefialan la importancia de una serie de variables moderadores
que intervienen en el proceso. Entre ellas: el grado de participacion, las diferencias
individuales, la dificultad de los objetivos, la instrumental. La fijacién de metas es
fundamental para alcanzar los propésitos de la organizacion de forma permanente,
si los empleados desconocen que caracteristicas tienen que cumplir en sus
actividades, no trabajaran en equipo sino de forma separada y ocasionara graves
problemas, que se acumularan con el tiempo. El trabajo en equipo es fundamental
para el cumplimiento de los objetivos previamente planificados por cualquier
organizacion; estos objetivos deberdn ser multidisciplinarios y contar con un nimero
reducido de personas con capacidades complementarias comprometidas con un
proposito y objetivo comun, lo que facilita el cumplimiento de metas y el logro de
resultados generales. Trabajar en equipo permite sistematizar los procesos con
miras a una mayor productividad; de esta manera se logra un incremento en la
rentabilidad y una mejoria en los resultados del clima organizacional, a la vez que
se forman lideres con creatividad en la solucién de problemas, se desarrolla la
tolerancia y se incentiva la integracion. Con esto se incrementa el rendimiento y

disminuye la rotacién de personal (Johansen, 1997).
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Otro aspecto a tener en cuenta es la innovacién, que se conoce como el proceso en
el cual a partir de una idea, invencién o reconocimiento de una necesidad se
desarrolla un producto, técnica o servicio Util hasta que sea comercialmente
aceptado (Escorsa, 1997). Existen muchas formas de gestionar la innovacion.
Primero debe definirse por qué se desea innovar; es necesario, establecer objetivos
claros y determinar cual es el impacto que se espera. "La innovacion es el elemento
clave que explica la competitividad" (Escorsa, 1997, p.19). De igual forma, la
innovacion consiste en la generacion de nuevas ideas, tecnologias o formas de
gestién. Este concepto es fundamental para la competitividad de una organizacion
y no es excluyente con respecto al anterior: las ideas nuevas pueden servir para
desarrollar o mejorar un proceso, servicio o producto. La innovacion, es un factor
que impulsa o lograr una ventaja competitiva para una organizacion. Fomentarla es

necesario para permanecer siempre a la vanguardia (Escorsa, 1997, p.19).

También se encuentra a la satisfaccién como una actitud se distingue basicamente
de la motivacion para trabajar en que ésta Ultima se refiere a disposiciones de
conducta, es decir, a la clase y seleccién de conducta, asi como a su fuerza e
intensidad, mientras que la satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos
frente al trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de él. En tal sentido
del concepto se ha interesado en tres actitudes: compromiso con el trabajo,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional que propone (Robbins, 2004)
menciona que el compromiso con el trabajo, puede definirse como el grado en que
una persona se identifica con su trabajo, participa activamente en él, considera su
desempefio importante para la autovaloracion, le presta importancia a las metas y
los objetivos propios y se esfuerza constantemente para cumplirlos. Un compromiso
elevado con el trabajo implica identificarse con la labor que se lleva a cabo, mas que
con la organizacién; de esta manera, el trabajador puede sentirse insatisfecho con
la organizacion, pero reconoce la importancia de su labor y pugna para sacar
adelante su trabajo. Satisfaccion laboral, también llamada satisfaccion del trabajo,
se refiere a la actitud general de un individuo hacia su empleo se debe tener
presente que la labor de una persona es mucho mas que las actividades normales,
como ordenar documentos o esperar clientes. Cada trabajo requiere interaccion
entre los directivos y los demas empleados para fomentar un buen ambiente laboral
y alcanzar los objetivos deseados. La satisfaccion laboral tiene relacién con el

desempefio: mientras el empleado se encuentre motivado y contento con las

Collantes Varas, Dora 37



DEL DEPARTAMENTO DE TRANSPORTE DE LA EMPRESA COMPANIA
UNIVERSIDAD MINERA PODEROSA SA, EN EL ANEXO DE VIJUS PATAZ- LA LIBERTAD

4
" EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
}4 PRIVADA DEL NORTE 2017

actividades que realiza y con el ambiente laboral, pondrd mayor tesén en sus
actividades y obtendra mejores resultados. Compromiso organizacional, es el grado
en el cual un empleado se identifica con una organizacién en particular, considera
las metas y objetivos de la institucion como comunes y desea mantenerse en ella
como uno de sus miembros. El empleado puede llegar a sentirse insatisfecho con
el trabajo que realiza, pero de manera pasajera, sin estar descontento con la
organizacibn como un todo. Es el mejor indicador para diagnosticar partes
importantes del desempefio laboral, como el ausentismo y la rotacion de personal.
Es de suma importancia promover el compromiso de los individuos con las

organizaciones para que haya un crecimiento conjunto (Robbins, 2004)

c) Hipotesis.
Existe un alto nivel de desempefio laboral de los colaboradores del departamento de

transporte de la empresa Compafiia Minera Poderosa SA.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1 Operacionalizacion de variables

3.1.1 Variable en estudio:

Evaluacién de Desempefio Laboral

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

ITEMS

Evaluacién
de
Desempefio
Laboral

Wayner & Noe
(1997), explican
que la evaluacién
de desempefio
es un sistema
efectivo gue tiene
¥ tendra mayor
prioridad en la
administracidn de
Recursos
Humanos,
debemos
recordar que la
evaluacién de
desempefio no
es un fin en si
misma, mas bien,
el medio para
alcanzar un mejor
nivel de
desempefio, asi
mismao. coincide
con Cuesta
(2010). Define, la
evaluacién de
desempefio es el
proceso de la
actividad clave de
Gestién de
Recursos
Humanos,
consiente enun
procedimiento
que pretende
wvalorar, de la
forma mas
sisternatica y
objetiva posible,
el rendimiento o
desempefio de
los empleados en
la organizacidn,
asi mismo,
Armandao (2010},
Define ala
evaluacidn de
desempefio
como actividad
clave sistematica
porla Gestidn de
Recursos
Humanos,
significa la
principal
contrioucién para
mejorar la
actuacidn o
desempefio,
posibilitando
reforzar
positivamente la
conducta
desacertada. Ala
wez, la evaluacidn
del desempefio
significa la
principal
contribucién para
retroalimentar a la
formacidn del
colaborador, en la
necesaria
formacién
continua, base a
la asuncién del
concepto de
arganizacién que
aprende, la
sistemdtica
evaluacién del
desempefio es
determinante

En las dimensiones
tenemos a Dolan,
Walle, Jackson
Schuler (2003}
.Determinan las
dimensiones de la
evaluacidn de
desempefio en la
mejora de
productividad que
estan en funcién de
los recursos
tecnoldgicos
organizativos y
humanos. Los
empleados trabajan
en un rendimiento de
50 a 80 % de sus
capacidades llegando
a alcanzar a una
proporcion de 2 a1
en el andlisis del
rendimiento del
empleado. Como se
hawvisto en varios
capitulos implica
presentar atencién a
los resultados
obtenidos (cantidad,
calidad de los frutos
del trabajo) del
comportamiento
desarrollado (nivel de
asistencia trato a los
clientes sean internos
y externos y los
atributos relacionales
con el puesto de
trabajo (cooperacidn,
en el trabajo en
equipo lealtad, etc. )
todos estos factores
pueden medirse y
evaluarse de
diversas formas. Mo
obstante, la eleccidn
del procedimiento
tiene un efacto
profundo sobre el
grado de eficacia de
la evaluacién.
Bohlander (2008).
destaca los factores
que afectan e influyen
en el desempefio
laboral dentro de
ellos tenemos:
ambiente, calidad v
laboral tenemos: En
Laboral Ambicion de
carrera, conflicto del
empleo, frustracion
justiciaisatisfaccién y
metas y expectativas.
En Ambiente: Equipo
Imateriales, disefio
del puesto,
condiciones
econémicas,
sindicatos, reglas y
politicas, apoyo de la
administracidén, leyes
yregulaciones y en
Capacidad:
Habilidades técnicas,
habilidades
interpersonales,
habilidades de
solucidén, habilidades
analiticas,
habilidades de
comunicacion y
limitaciones fisicas

Compromiso

Comete errores frecuentemente, rendimiento
inaceptable (2}

En caso de faltas. cuidado y errores (4)

Rendimiento satisfactorio. requiere una supervision
normal (6}

Regularmente por encima de medida (3)

Trabajo extremadamente preciso. no requiere
supervisidn en circunstacias normales (10)

Trabajo en
Equipo

Incapaz de participar y trabajr cordinadamente con

Su eguipo en las tareas encomendadas (2)

Reqguiere con frecuencia ayuda seguimiento (4}

Mormalmente cordina y realiza todo su trabajo en

equipo(6)

Sus resultados estan siempre por encima de lo

normal. Capaz de trabajar con otros (8)

Trabajador excepcionalme eficiente, no requiere
seguimiento ni ayuda (10}

Linea de mando

Incapaz de arreglarselo solo (2)

Mo hay pruebas de que tenga capcida de dirigir a
otros (4)

Capaz de aconcejar y dirigir a los asociados bajo

una supernvision normal (6)

Es evidente la capacidad de dirigir e influir en otros

(8)

Logra los resultados maximos regularmente (10)

Productividad

Incapaz de hacer frente a a las tareas asignadas (2)

Mecesita una orientacion rigurosa en la mayoria de

los trabajos asignados (4)

Aborda con efectividad los trabajos poco comunes y
ocacionalmente requiere ayuda (6)

Persona con inicaiatvia. Muestra buen juicio en las
tareas dadas (8)

Ideal ¥ pone en practica soluciones efectivas en
tareas dadas. sin ayuda (10}

Seguridad

Mo observa las normas de la empresa o crea
desanimadas ficciones (2)

Ocacionalmente poco consiente. tiene dificultades
en el cumplimineto de las normas leyes y
estandadres de seguridad (4)

Generalemnte cumple con las normas, leyes y
estandares. Muestra un interes activo en la
seguridad de la empresa (6)

Cumple por encima de la media, trata de evitar los
actos subestandar _en el trabajo (8)

Cumple constantemente las normas leyes y
estandadres de seguridad en su trabajo (10}

Adaptabilidad al
cambio

Totalmente incapaz de hacer frente al cambio (2)

Tiene dificualtad para hacer frente al cambio (4)

Se adapta razonablemente bien al cambio (6)

Muestra un alto grado de versatilidad (3)

Se acomoda de forma extrema a cualquier cambio

(10)

Asistencia y
puntualidad

Aucencia v retrasos frecuentes sin justificar (2)

Aucensia en warias ocaciones, normalmente justifica
los retrasos (4)

Asistencia satisfactoria, siempre justifica los
retrasos (6}

Un buen expediente de asistencia y puntualidad (3)

Mo a tenido ausencia ni a llegado tarde durante el
ultimo afio (10}

Calidad de
servcio

Totalmente incapaz de brindar un buen servicio (2)

Tiene dificultades en prestar servicio (4}

Presta servicio satisfactorio (6)

Cumpel un buen servicio por encima de la media (8)

Cumple siempre con el servico. Es exelente (10}

Fuente: Fundamentos de Direccion y Gestién de Recursos Humanos (Garcia, 2004)
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Aplicacion de la escala de Likert con 0: en absoluto; 1: un poco; 2: bastante; 3: mucho; 4: totalmente

3.2 Disefio de investigacion.

Los métodos de estudio usados fueron el deductivo, el inductivo hipotético-deductivo. El
método deductivo es el procedimiento que orienta al investigador para realizar una practica
cientifica. El método hipotético-deductivo tiene los pasos basicos: observacion del fenémeno
a tratar, elaboracién de una hip6tesis para explicar el fenémeno, conclusion de proposiciones
mas elementales que la propia hipotesis, y demostraciéon de la verdad de los enunciados
inferidos comparandolos con la experiencia (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2010)

El método inductivo en version moderna fue desarrollado por el inglés Francis Bacon (1561-
1626) y se encuentra relacionado a las investigaciones empiricas. Asi mismo rechazo la
silogistica de Aristételes en la que se apoyaba la escolastica (doctrina del medievo) y la cual
desdefiaba la experiencia sensible. En su lugar, Bacon destacé la importancia de la
observacion y el experimento en la obtencién del conocimiento, pero minimizé el papel de las

hipétesis por lo cual ha sido ampliamente criticado (Saravia Gallardo, 2006)

El procedimiento metodoldgico es el siguiente:
* La identificacién de las fuentes de donde se obtuvo los datos para la elaboracién de la
propuesta y posterior ejecucion. Estos fueron proporcionados por los colaboradores del

departamento de transporte de la empresa comparfia minera Poderosa SA, Vijus.

* Lalocalizacion de las fuentes de donde se obtuvo los datos para la modificacién de datos,
elaboracién de la propuesta y posterior ejecucion. Por los colaboradores del departamento
de transporte de la empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus, que se encuentran en
el area de transporte de dicha empresa.

* Las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos. Se obtuvo segun elaborara y se
precisard los pasos a usar en la aplicacion de los dos instrumentos, asi mismo se
determinara su confiabilidad y validacion de los mismos.

* La preparacion y presentacién de los datos recolectados: Se procesara los datos
encontrados y se elaborardn las tablas de frecuencias y figuras estadisticas, que

seguidamente se interpretaran y analizaran.
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Enfoque de la investigacion

Para el enfoque cuantitativo se utilizé un disefio descriptivo transversal, ya que se busca
evaluar el desempefio laboral en un solo momento, con el propésito de conocer el nivel de
desempefio y asi tomar decisiones y formular futuras estrategias, pues no se manipulan

intencionalmente ninguna variable (Hernandez Sampieri et al., 2010).

La representacion esquematica del disefio de investigacion es el siguiente:

Disefio Transversal:

Estudio T1
M O
Donde:
M: Muestra

O: Observacion del nivel de desempefio laboral

Tipo de estudio.

La investigacion es no experimental por cuanto no se manipulé la variable con la finalidad de
evidenciar el desempefio laboral por parte de los colaboradores de la empresa compania
minera Poderosa SA, del anexo de Vijus- Pataz- La Libertad, en este sentido no se conforma
en esta empresa ningan grupo ni experimental ni grupo control. En este campo de la
investigacién nos encontramos con una serie de clasificaciones en cuanto a tipos de
investigacion. Sin embargo, para (Sanchez, 2003) si bien existe una amplia gama de tipos de
investigacién, esta se define de acuerdo con los propésitos que persigue el autor de tales

divisiones:

Segun su finalidad. Es bésica, que parte de una situacién problemética que requiere ser
intervenida y mejorada. Comienza con la descripcion sistematica de la situacion anémala,
luego se enmarca en una teoria suficientemente aceptada de la cual se exponen los
conceptos mas importantes y pertinentes; posteriormente, la situacion descrita se evalla a la
luz de esta teoria y se proponen secuencias o relaciones para que apunten a una solucién en

la medida que se comprende la situacion.

Segun su profundidad o caracter. Es descriptiva, consiste en llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las
actividades, objetos, procesos y personas, utiliza la metodologia empirico—analitica y se sirve

de pruebas estadisticas para el analisis de datos (Ramirez, 2009). Pretende evaluar el
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desempefio laboral de los colaboradores del departamento de transporte en la empresa
comparfiia minera Poderosa SA, Vijus -Pataz

Segun su naturaleza: Se enmarca en el enfoque de investigacién cuantitativa, porque para
la variable: desempefio laboral, se cuantificaran sus valores después de la aplicacién de los
instrumentos de recoleccion de datos, los mismos que se elaboraron en base a las respectivas
dimensiones e indicadores de las variables. Luego a partir de los resultados obtenidos de
cada una de las variables en estudio se elaboré las tablas y figuras estadisticas

correspondientes.

Segun el alcance temporal: La investigacién es transversal, porque tiene como propdésito
evaluar el desempefio laboral de los colaboradores del departamento de transporte en la

empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus -Pataz, en un solo momento.

Orientacion que asume: La investigacion se orienta a la comprobacién y emplea
principalmente la metodologia empirico-analitica; y el objetivo es explicar y predecir los
fenémenos; es decir, por qué ocurre un fenédmeno y en qué condiciones se da éste (Contreras
& Ochoa Jiménez, 2010).

Unidad de estudio
La unidad de estudio es el jefe y/o supervisor del departamento de transportes de la empresa
compafiia minera Poderosa SA, Vijus -Pataz, cuyo objetivo es medir el nivel de desempefio

laboral de sus colaboradores respecto a sus funciones a cargo.

Poblacion

Segun Hernandez Sampieri, (2010) el concepto de poblacion en estadistica va mas alla de lo
que comunmente se conoce como tal. Una poblacion se precisa como un conjunto finito o
infinito de personas u objetos que presentan caracteristicas comunes, es el total del conjunto
de elementos u objetos de los cuales se quiere obtener informacion; aqui el término poblacién
tiene un significado mucho méas amplio que el usual, ya que puede referirse a personas, cosas,
actos, areas geograficas e incluso al tiempo. La poblacién debe estar perfectamente definida
en el tiempo y en el espacio, de modo que, ante la presencia de un potencial integrante de la
misma, se pueda decidir si forma parte o no de la poblacién bajo estudio. Por lo tanto, al definir
una poblacion, se debe cuidar que el conjunto de elementos que la integran quede

perfectamente delimitado, el tamafio que tiene una poblacion es un factor importante en el
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proceso de investigacién estadistica, y este tamafio vienen dado por el nimero de elementos
gue constituyen la poblacién, segin el nimero de elementos la poblacion puede ser finita o
infinita. Es a menudo imposible o poco practico observar la totalidad de los individuos, sobre
todos si estos son muchos. En lugar de examinar el grupo entero llamado poblacién o
universo, se examina una pequefia parte del grupo llamada muestra.

La poblacién para la investigacion esta constituida por los colaboradores de la empresa
compafiia minera Poderosa SA, Vijus — Pataz, considerando criterios de inclusion y exclusién.
La citada poblacion estd conformada por 34 colaboradores del departamento de transporte

de la empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus — Pataz.

Muestra

El muestreo es una herramienta de la investigacién cientifica. Su funcion basica es determinar
que parte de una realidad en estudio (poblacién o universo) debe examinarse con la finalidad
de hacer inferencias sobre dicha poblacién. El error que se comete debido al hecho que se
obtienen conclusiones sobre cierta realidad a partir de la observacién de sélo una parte de
ella, se denomina error de muestreo. Obtener una muestra adecuada significa lograr una
version simplificada de la poblacién, que reproduzca de algin modo sus rasgos basicos
(Dominguez & Coords, 2010).

Para determinar la muestra del presente trabajo se considera el total de la poblacion
conformada por todos los colaboradores del departamento de transportes de la empresa
compafiia minera Poderosa SA, Vijus — Pataz, que comprende 34 personas. Considerando,
que la muestra es un subconjunto de elementos que constituyen un departamento de interés
analitico para el estudio, y conociendo que la cantidad de personal involucrado en las
consideraciones del sistema de costos es relativamente pequefia, para la presente
investigacion seran considerados todo el personal que interviene directa e indirectamente en
el area de transporte de la empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus — Pataz, para ello
se aplico como técnica el muestreo censal (Hernandez Sampieri et al., 2010) quienes refieren
que para que un muestreo sea censal, se requiere que todos y cada uno de los elementos de
la poblacion constituyan la muestra. Asi mismo, para la presente investigacion se determiné

un error estimado de 0,05.
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3.6 Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos
Técnicas. La recoleccion de la informacion se llevo a cabo mediante el uso de las siguientes

técnicas:

* Encuesta. La observacion por encuesta se aplicé a los colaboradores del area de
transporte de la empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus — Pataz, seleccionado,
segln el formato convencional de apreciacion.

* Entrevista. Su aplicacion fue directa al jefe inmediato de los colaboradores del area de
transporte y recursos humanos de la empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus —
Pataz.

* Andlisis documental. Se efectu6 en base a la documentacién oficial existente de la
empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus — Pataz y bibliotecas, fisicas y virtuales
de Instituciones que tengan que ver con el problema en estudio, asi como de

repositorios Web.

Instrumentos. Los instrumentos que se utilizaron en las técnicas indicadas en el numeral
anterior y cuya estructura tienen como base las hipétesis, variables e indicadores, el formato
gue emplea preguntas tipo escala y cerradas, a fin de que los evaluadores coloquen el
puntaje que consideren valedera y las hojas de codificacién, asi como la guia o cédula de

entrevista, es decir se aplicé la escala tipo Lickert modificado.

Baremos para la dimensién: compromiso de la variable desempefio laboral de los

colaboradores del departamento de transporte:

Escala Mivel

68 — 122 Debajo del promedio

123 - 176  |Debajo parcialmente del promedio
177 - 231 FPromedio

232 - 286 | Supera parcialmente el promedio

287 - 340 Supera el promedio

Baremos para la dimension: trabajo en equipo de la variable desempefio laboral de los

colaboradores del departamento de transporte:
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Escala Mivel

B3 — 122 Debajo del promedio

123 - 176  |Debajo parcialmente del promedio
177 -231  |Promedio

232 - 286 |Supera parcialmente el promedio
287 - 340 Supera el promedio

MINERA PODEROSA SA, EN EL ANEXO DE VIJUS PATAZ- LA LIBERTAD
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Baremos para la dimension: linea de mando de la variable desempefio laboral de los

colaboradores del departamento de transporte:

Escala Mivel

68 — 122 Debajo del promedio

123 - 176  |Debajo parcialmente del promedio
177 -231  |Promedio

232 - 286 |Supera parcialmente el promedio
287 - 340 Supera el promedio

Baremos para la dimension: productividad de la variable desempefio laboral de los

colaboradores del departamento de transporte:

Escala Mivel

68 — 122 Debajo del promedio

123 - 176  |Debajo parcialmente del promedio
177 — 231 Promedio

232 - 286  |Supera parcialmente el promedio
287 - 340 Supera el promedio

Baremos para la dimension: seguridad de la variable desempefio laboral de los

colaboradores del departamento de transporte:
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Escala Mivel

68 — 122 Debajo del promedio

123 -176  |Debajo parcialmente del promedio
177 - 231 |Promedio

232 - 286 |Supera parcialmente el promedio
287 - 340 Supera el promedio
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Baremos para la dimensién: adaptabilidad al cambio de la variable desempefio laboral de

los colaboradores del departamento de transporte:

Escala Mivel

68 — 122 Debajo del promedio

123 - 176  |Debajo parcialmente del promedio
177 - 231 Promedio

232 - 286 | Supera parcialmente el promedio
287 - 340 Supera el promedio

Baremos para la dimension: asistencia y puntualidad de la variable desempefio laboral de

los colaboradores del departamento de transporte:

Escala Mivel

68 — 122 Debajo del promedio

123 - 176  |Debajo parcialmente del promedio
177 — 231 Promedio

232 - 286  |Supera parcialmente el promedio
287 - 340 Supera el promedio

Baremos para la dimension: calidad de servicio de la variable desempefio laboral de los

colaboradores del departamento de transporte:
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Escala Mivel

B3 — 122 Debajo del promedio

123 - 176  |Debajo parcialmente del promedio
177 -231  |Promedio

232 - 286 |Supera parcialmente el promedio

287 - 340 Supera el promedio

Se uso el siguiente Baremos para la variable desempenio laboral de los colaboradores del

departamento de transporte.

Niveles — puntos
Insatisfactorio (2)
Escaso 4)
Bueno (6)
Muy bueno (8)
Destacado (20)

Escala Mivel

GB — 135 Insatisfactorio

136 — 203 |Escaso
204 - 271 Bueno

272 -305  |Muy bueno
304 - 340 Destacado

Validez y confiabilidad del instrumento

* Validez. La validez, se realiz6 a través de la opinion de expertos, con lo que se certificd
en términos de redaccion e interpretacion el instrumento de recoleccion de datos. Para
ello, se obtuvo el criterio de juicio de expertos de Recursos Humanos considerandose
al instrumento altamente valido. Segin Hernandez, R; Fernandez, P y Baptista, C.
(2003) "La validez es un concepto del cual puede tenerse diferentes tipos de evidencia,
1. Evidencia relacionado con el contenido, 2. Evidencia relacionado con el criterio, 3.
Evidencia relacionado con el constructor.”

+ Confiabilidad. Para obtener la confiabilidad, se aplic6 una prueba piloto a un grupo

determinado (20 Personas) con caracteristicas similares a las sefialadas para la
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investigacion, y luego se calculé a través del siguiente método utilizado: Entre los
métodos aceptados para medir la fiabilidad esta el de las dos mitades o Splift-half, que
consiste en hallar el coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos mitades de
cada factor (par e impar) de los elementos, y luego corregir los resultados segun la
férmula de Spearman- Brown. Utilizando el método de las dos mitades y aplicada a 8
elementos con las mismas caracteristicas de la poblacién de estudio, el instrumento
utilizado y modificado por la empresa compafia minera Poderosa SA, en el anexo de
Vijus — Pataz — La Libertad, para medir el nivel de desempefio laboral, se someti6 a la
prueba de confiabilidad, el resultado se presenta a continuacién el reporte obtuvo un
Coeficiente de dos mitades de Guttman = 0,912 y que al aplicar la Correccion de
Spearman-Brow presento los siguientes resultados respecto al Instrumento utilizado
(Longitud igual) = 0,926 Segun los resultados el instrumento presenta Confiabilidad
Interna Significativa, con un Alfa de Cronbach = 0,912,

Métodos, instrumentos y procesamiento de datos.

Recoleccion de datos. En la recoleccién de datos, se inicia solicitando a los colaboradores de
la empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus — Pataz, mediante entrevista y encuesta,
Metodolégicamente, el plan para la recoleccion de la informacidon contempla estrategias
metodoldgicas requeridas por los objetivos e hipétesis de investigacion, de acuerdo con el
enfoque escogido, considerando los siguientes elementos: Los sujetos a ser investigados son:
Colaboradores del area de transporte de la empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus —
Pataz Teniendo en cuenta las variables y las técnicas utilizadas son: la entrevista, la encuesta

y el andlisis documental.

La entrevista es la conversacion directa entre uno o varios entrevistadores y uno o varios
entrevistados, con el fin de obtener informacion vinculada al objeto de estudio. La entrevista
debe cumplir con las siguientes caracteristicas: Es una técnica de gran efectividad para
orientar, porque contribuye a un conocimiento profundo del objeto de estudio y al andlisis de
sus necesidades especificas. El entrevistador debe abstenerse de formular criterios
personales al analizar las ventajas e inconvenientes de determinada situacién. Permite
recoger informacién especializada. La encuesta es una técnica de recoleccion de informacion,
por lo cual los informantes responden por escrito a preguntas entregadas. La encuesta debe

cumplir con las siguientes caracteristicas:

Se puede aplicar a un grupo mas o menos numeroso de informantes, reunidos en un mismo

lugar, los informantes leen el cuestionario y a la vez contestan por escrito, el instrumento a
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ser disefiado es el cuestionario, el cuestionario y el andlisis documental sirven de enlace entre
los objetivos de la investigacion y la realidad estudiada. La finalidad es obtener, de manera
sistematica, informacién de la poblacion investigada, sobre las variables que interesan

estudiar.

Procesamiento de datos, el procesamiento de datos se realizé en forma mecanica a través
de una tabla matriz de doble entrada. Posteriormente dichos datos fueron categorizados por
medio de frecuencias y porcentajes mediante la utilizacion de la version del programa Office
2016, asi como el programa SPSS version 23, a fin de presentar la informacion en cuadros
estadisticos, posteriormente se realizaron los analisis respectivos de la informacion y los
resultados obtenidos estan presentados en tablas y graficos conservando los principios éticos

en la investigacion.
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CAPITULO 4. RESULTADOS

4.1 Nivel de la dimension compromiso de la variable desempefio laboral de los

2017

colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafiia

Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Tabla N°1
Dimension Compromiso
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Promedio 13 38,2 38,2 38,2
Supera parcialmente el
) 20 58,8 58,8 97,1
Vélido |promedio
Supera el promedio 1 2,9 2,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor, base de datos en el anexo N°03

Enlatablan®l, se observa la informacién recogida con el instrumento validado de la empresa Minera

Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz para la dimension compromiso, en la que de los 34

colaboradores encuestados el 58,8% de ellos supera parcialmente el promedio, el 38,2 de los

encuestados se encuentra en el promedio y el 2,9% supera el promedio en la presente dimensién

de estudio.

Figura N°1
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4.2. Nivel de la dimensién trabajo en equipo de la variable desempefio laboral de
los colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compaiiia
Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Tabla N°2

Dimension Trabajo en equipo
Porcentaj
e
Porcentaj | acumulad
Frecuencia | Porcentaje | e vélido o]
Debajo parcialmente del promedio 2 5,9 5,9 5,9
Promedio 11 32,4 32,4 38,2
Valido Supera parcialmente el promedio 20 58,8 58,8 97,1
Supera el promedio 1 29 29 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor, base de datos en el anexo N°03

En la tabla n° 2, se observa la informacion recogida con el instrumento validado de la empresa

Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz para la dimension Trabajo en equipo, en la que de

los 34 colaboradores encuestados el 58,8% de ellos supera parcialmente el promedio, el 32,4% de

los encuestados se encuentra en el promedio y el 5,9% se encuentra debajo parcialmente del

promedio y el 2,9% supera el promedio en la presente dimension de estudio.

Figura N°2
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4.3. Nivel de la dimensién linea de mando y liderazgo de la variable desempefio
laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa
Compafiia Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Tabla N° 3

Dimension Linea de mando y liderazgo
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Debajo parcialmente del promedio 2 59 59 59
Promedio 16 47,1 47,1 52,9
Valido Supera parcialmente el promedio 15 44,1 44,1 97,1
Supera el promedio 1 2,9 2,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor, base de datos en el anexo N°03

En la tabla n° 3, se observa la informacion recogida con el instrumento validado de la empresa

Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz para la dimensién Linea de mando y liderazgo, en

la que de los 34 colaboradores encuestados el 47,1% de ellos se encuentra en el promedio, el 44,1%

de los encuestados superan parcialmente el promedio y el 5,9% se encuentra debajo parcialmente

del promedio y el 2,9% supera el promedio en la presente dimensién de estudio.

Figura N° 3
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4.4. Nivel de la dimension productividad de la variable desempefio laboral de los
colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafiia
Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Tabla N°4

Dimension Productividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Debajo  parcialmente  del
. 2 5,9 5,9 5,9
promedio
Promedio 9 26,5 26,5 32,4
Supera parcialmente el
) 23 67,6 67,6 100,0
promedio
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor, base de datos en el anexo N°03

En la tabla n° 4, se observa la informacion recogida con el instrumento validado de la empresa

Minera Poderosa SA. del anexo de Vijus-Pataz para la dimension Productividad, en la que de los 34

colaboradores encuestados el 67,6% de ellos supera parcialmente el promedio, el 26,5% de los

encuestados se encuentra en el promedio y el 5,9% se encuentra debajo parcialmente del promedio

en la presente dimension de estudio.

Figura N° 4
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4.5. Nivel de la dimension seguridad de la variable desempefio laboral de los
colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafiia
Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Tabla N° 5

Dimensioén Seguridad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Debajo parcialmente del
. 2 5,9 5,9 5,9
promedio
Promedio 9 26,5 26,5 32,4
Supera parcialmente el
. 23 67,6 67,6 100,0
promedio
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor, base de datos en el anexo N°03

En la tabla n° 5, se observa la informacion recogida con el instrumento validado de la empresa

Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz para la dimensiéon Seguridad, en la que de los 34

colaboradores encuestados el 67,6% de ellos supera parcialmente el promedio, el 26,5% de los

encuestados se encuentra en el promedio y el 5,9% se encuentra debajo parcialmente del promedio

en la presente dimension de estudio.

Figura N° 5
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4.6. Nivel de la dimensién adaptabilidad al cambio de la variable desempefio

laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa

Compafiia Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Tabla N° 6
Dimensién Adaptabilidad al cambio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Debajo parcialmente del
. 2 59 59 59
promedio
Promedio 12 35,3 35,3 41,2
Supera parcialmente el
. 20 58,8 58,8 100,0
promedio
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor, base de datos en el anexo N°03

En la tabla n° 6, se observa la informacion recogida con el instrumento validado de la empresa

Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz para la dimensién Adaptabilidad al cambio, en la que

de los 34 colaboradores encuestados el 58,8% de ellos supera parcialmente el promedio, el 35,3%

de los encuestados se encuentra en el promedio y el 5,9% se encuentra debajo parcialmente del

promedio en la presente dimensién de estudio.

Figura N° 6
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4.7. Nivel de la dimension asistencia y puntualidad de la variable desempefio
laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa
Compafiia Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Tabla N° 7

Dimension Asistencia y puntualidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Debajo parcialmente del
. 1 2,9 2,9 2,9
promedio
Promedio 5 14,7 14,7 17,6
Supera parcialmente el
. 26 76,5 76,5 97,1
promedio
Supera el promedio 1 2,9 2,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor, base de datos en el anexo N°03

En la tabla n° 7, se observa la informacion recogida con el instrumento validado de la empresa

Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz para la dimensién Asistencia y puntualidad, en la

que de los 34 colaboradores evaluados el 76,5% de ellos supera parcialmente el promedio, el 14,7%

de los encuestados se encuentra en el promedio, el 2,9% se encuentran debajo parcialmente del

promedio, el 2,9% superan el promedio en la presente dimensién de estudio.

Figura N° 7
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4.8. Nivel de ladimensién calidad de servicio de la variable desempefio laboral de
los colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compaiiia
Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-Pataz-La Libertad.

Tabla N° 8

Dimension Calidad de servicio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Promedio 8 23,5 23,5 23,5
Supera parcialmente el
) 26 76,5 76,5 100,0
promedio
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor, base de datos en el anexo N°03

En la tabla n° 8, se observa la informacion recogida con el instrumento validado de la empresa

Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz para la dimensién Calidad de servicio, en la que de

los 34 colaboradores evaluados el 76,5% de ellos supera parcialmente el promedio, el 23,5% de los

encuestados se encuentra en el promedio en la presente dimension de estudio.

Figura N° 8
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4.9. Nivel de desempefio laboral de los colaboradores del departamento de
transporte de laempresa Compafiia Minera Poderosa SA, en el anexo de Vijus-
Pataz-La Libertad.

TablaN° 9

Variable Evaluacién de Desempefio Laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Promedio 18 52,9 52,9 52,9
Valido |Supera parcialmente el
_ 16 47,1 47,1 100,0
promedio
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor, base de datos en el anexo N°03

En la tabla n° 9, se observa la informacion recogida con el instrumento validado de la empresa

Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz para la variable Evaluacion de Desempefio Laboral,

en la que de los 34 colaboradores encuestados el 52,9% de ellos se encuentra en el promedio, y el

47,1% de los encuestados supera parcialmente el promedio en la presente variable de estudio.

Figura N° 9
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CAPITULO 5. DISCUSION

El estudio evidencia la presencia de continuidades y cambios en el desempefio laboral de
los colaboradores del departamento de transporte de la empresa Minera Poderosa SA, del
anexo de Vijus-Pataz-La Libertad 2017. Por un lado, se encuentra que el 52,9% de ellos se
encuentra en el promedio en cuanto se refiere a su desempenio laboral y por el otro lado se
tiene que el 47,1% de los evaluados supera parcialmente el promedio, en esta misma linea
se encuentran las investigaciones de Caisa Jelena & Gamboa (2014), quienes al analizar el
desempefio laboral dentro de la gestiébn administrativa encontré un nivel medio en el
desemperio de las acciones y en el cumplimiento de las funciones de los colaboradores. Es
en este sentido que se entiende en el departamento de transporte de la empresa Minera
Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz, departamento de La Libertad, con el aporte de la
presente investigacion que el desempefio laboral viene a ser las acciones o
comportamientos observados en los empleados y que son relevantes para el logro de los
objetivos de la organizacion, tal como lo explica Chiavenato, (2000). Esta medicion del
desempefio laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa
Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz La Libertad, brinda una informacién detallada
acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual, explican la forma en
gue los colaboradores evaluados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion
del puesto de trabajo, tal como lo sustentan Robbins, Stephen & Coulter (2013).

La investigacion permite también medir el nivel de desempefio laboral eficiente y adecuado
a las exigencias de las empresas en un mundo cada vez mas competitivo, como es en el
caso del sector minero, sector a la que pertenece el departamento de transporte de la
empresa Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz-La Libertad. El tamafio de la
muestra permite contrastar la hipétesis ya que se cont6 con la totalidad de los colaboradores
del departamento de transporte de la empresa Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-
Pataz-La Libertad, entre las opiniones expresadas por los encuestados respectos a las
dimensiones que en la presente investigacion se vio por conveniencia empirica y tedrica
citar a la dimension compromiso, trabajo en equipo, linea de mando y liderazgo,
productividad, seguridad, adaptabilidad al cambio, asistencia y puntualidad, calidad de

servicio.

En la primera dimension, compromiso de los colaboradores del departamento de transporte
de la empresa Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz-La Libertad, se evalud el

indicador de "Considérese motivacion y entusiasmo para enfrentarse a las tareas complejas
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del dia a dia", encontrandose que el 58,8% de ellos supera parcialmente el promedio, el
38,2 de los encuestados se encuentra en el promedio y el 2,9% supera el promedio en la
presente dimensién de estudio, esto se debe en gran medida que mas de la mitad de los
colaboradores se encuentran por encima del promedio esperado para este departamento
en funcién de sus registros de evaluaciones anteriores, algo similar pasa una porcion
importante de los colaboradores del departamento que se encuentra dentro del promedio,
lo que significa para la empresa, si bien no se encuentra en observacion pero es necesario
continuar con las mejoras. Por U(ltimo, se encuentra una pequefia porciébn de los
encuestados que supera el promedio, la dimensibn compromiso, constituye un elemento
primordial dentro de las organizaciones, ya que mediante el compromiso se logra generar
en el departamento de recurso humano los anhelos de querer ser mejores dia a dia
superandose de forma autbnoma. Se puede concebir al compromiso como aquellos
procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un
individuo para conseguir una meta por la empresa y por el bienestar propio como

colaborador de la empresa en un departamento de vital importancia (Robbins, 2004).

En la segunda dimensién, trabajo en equipo de los colaboradores del departamento de
transporte de la empresa Minera Poderosa SA. del anexo de Vijus-Pataz-La Libertad, Se
evalué el indicador “Considérese la participacién proactiva, innovadora al que pertenece,
aportando ideas, conocimientos y apoyando a otros miembros de su equipo”, encontrandose
qgue el 58,8% de ellos supera parcialmente el promedio, el 32,4% de los encuestados se
encuentra en el promedio y el 5,9% se encuentra debajo parcialmente del promedio y el
2,9% supera el promedio, es asi que, la dimensién Trabajo en equipo en la empresa es de
gran importancia, donde todos se apoyan, se ensefian y aprenden compartiendo ideas los
unos con los otros, de esa forma superar los obstaculos que se presentan en el desarrollo
de sus actividades. Yukl y Latham (1978) determina que esta dimensién es fundamental

para el cumplimiento de los objetivos previamente planificados por cualquier organizacion

En la tercera dimensién, linea de mando y liderazgo, de los colaboradores de del
departamento de transporte de la empresa Minera Poderosa SA. del anexo de Vijus-Pataz-
La Libertad, evaluandose el indicador de “Considérese la forma como orienta, dirige, ensefia
y trasmite la informacién con sus comparieros de trabajo”, encontrandose que el 47,1% de
ellos se encuentra en el promedio, el 44,1% de los encuestados superan parcialmente el
promedio y el 5,9% se encuentra debajo parcialmente del promedio y el 2,9% supera el
promedio, esto se debe en gran medida a que casi la mitad se encuentra en el promedio
de desempefio que se espera para el colaborador en el departamento de transporte y otra

parte muy importante, similar a la anterior se encuentra superando parcialmente el
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promedio, lo que es muy alentador en cuanto a lo que se espera del colaborador en este
departamento donde se desarroll6 la investigacion. Es en este sentido que el trabajo en

equipo y linea de mando aportan al desempefio laboral tal como lo explica Coulter (2010)

En la cuarta dimensién, productividad de los colaboradores del departamento de transporte
de la empresa Minera Poderosa SA. del anexo de Vijus-Pataz- La Libertad, se evalué el
indicador “Cumple sus tareas asignadas, en los tiempos previstos y con los recursos que se
le asignen”, encontrandose que el 67,6% de ellos supera parcialmente el promedio, el 26,5%
de los encuestados se encuentra en el promedio y el 5,9% se encuentra debajo parcialmente
del promedio, esto se debe a que muy por encima de la mitad de colaboradores se
encuentra superando parcialmente el promedio y un tanto de menor de colaboradores se
encuentra en el promedio, esto nos indica que contamos con el buen desempefio de los

colaboradores. Dolan, Valle, Jackson Schuler (2003),

En la quinta dimension, seguridad de los colaboradores del departamento de transporte de
la empresa Minera Poderosa SA. del anexo de Vijus-Pataz La Libertad, evaluandose el
indicador “Considérese el cumplimiento de las normas leyes estandartes de seguridad
internos de la empresa”, encontrandose que el 67,6% de ellos supera parcialmente el
promedio, el 26,5% de los encuestados se encuentra en el promedio y el 5,9% se encuentra
debajo parcialmente del promedio, esto se debe a que mas de la mitad de los colaboradores
del este departamento se encuentra superando parcialmente el promedio, siendo resultados
muy similares a la dimensién productividad. Cabe mencionar estas dimensiones son de vital

importancia, para la empresa en el desarrollo de las actividades. (Robbins, 2004).

En la sexta dimensién, adaptabilidad al cambio de los colaboradores del departamento de
transporte de la empresa Minera Poderosa SA. del anexo de Vijus-Pataz La Libertad, se
evalué el indicador “Considérese la capacidad del empleado para hacer frente a los cambios
y rotaciébn en su centro de trabajo”, encontrandose que el 58,8% de ellos supera
parcialmente el promedio, el 35,3% de los encuestados se encuentra en el promedio y el
5,9% se encuentra debajo parcialmente del promedio, esto se debe a que muy por encima
de la mitad de colaboradores se encuentra superando parcialmente el promedio y un sector
bastante importante se encuentra en el promedio esperado para un colaborador en esta
departamento, tal dimension es muy importante a la empresa para el cumplimiento de sus

objetivos.
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En la séptima dimensién, asistencia y puntualidad de los colaboradores del departamento
de transporte de la empresa Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus-Pataz La Libertad, se
evalué el indicador “Considérese la asistencia y la puntualidad en los horarios de ingreso y
salida de su centro de labor”, encontrandose que el 76,5% de ellos supera parcialmente el
promedio, el 14,7% de los encuestados se encuentra en el promedio, el 2,9% se encuentran
debajo parcialmente del promedio, el 2,9% superan el promedio, esto se explica a que casi
la totalidad de colaboradores se encuentra superando parcialmente el promedio en cuanto
se refiere a la asistencia y puntualidad, siendo una dimensién de extrema importancia para

este departamento de transportes.

La octava dimension, calidad de servicio, no menos importante, que las anteriores para el
departamento de transportes de la empresa Compafiia Minera Poderosa SA, del anexo de
Vijus- Pataz. La Libertad, se evalué el indicador “Considérese la forma como brinda el
servicio”, encontrandose que el 76,5% de ellos supera parcialmente el promedio, el 23,5%
de los encuestados se encuentra en el promedio, explicandose esto que, de manera muy
similar a la anterior dimensién, se encuentra también con casi la totalidad de colaboradores

superando parcialmente el promedio.

Collantes Varas, Dora 62



DEL DEPARTAMENTO DE TRANSPORTE DE LA EMPRESA COMPANIA
UNIVERSIDAD MINERA PODEROSA SA, EN EL ANEXO DE VIJUS PATAZ- LA LIBERTAD

4
" EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
}4 PRIVADA DEL NORTE 2017

CONCLUSIONES:

1. Se concluye que el 52,9% de los colaboradores se encuentra en el promedio, en cuanto se
refiere al desempefio laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la
empresa Comparfiia Minera Poderosa SA, del anexo de Vijus- Pataz La Libertad 2017. Estos
resultados son porque la empresa viene en constantes avances y cambios segin como

requiere y ofrece la tecnologia.

2. Se concluye que el 58,8% de los colaboradores supera parcialmente el promedio, en cuanto
se refiere a la dimensién compromiso de la variable desempefio laboral de los colaboradores
del departamento de transporte de la empresa compafiia Minera Poderosa SA, del anexo
de Vijus- Pataz La Libertad 2017. Este porcentaje obtenido es porque la empresa tiene
establecido sus reglamentos internos como es el RITRA (reglamento interno del trabajador)

el compromiso necesario con la empresa.

3. Se concluye que el 58,8% de los colaboradores supera parcialmente el promedio, en cuanto
se refiere a la dimension trabajo en equipo de la variable desempefio laboral de los
colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compariia Minera Poderosa
SA, del anexo de Vijus- Pataz La Libertad 2017. Este porcentaje que se obtiene es porque
la empresa lo tiene establecido en sus normas internas como el RITRA (reglamento interno

del trabajador) y los trabajadores deben cumplir con tales normas

4. Se concluye que el 47,1% de los colaboradores se encuentra en el promedio, en cuanto se
refiere a la dimension linea de mando de la variable desempefio laboral de los colaboradores
del departamento de transporte de la empresa Compaifiia Minera Poderosa SA, del anexo
de Vijus- Pataz La Libertad 2017. Podemos observar que es bajo comprando con los demas
resultados, el motivo es que los empleados son un promedio de 4 colaboradores y el resto

son operadores.

5. Se concluye que el 67,6% de los colaboradores supera parcialmente el promedio, en cuanto
se refiere a la dimensidon productividad de la variable desempefio laboral de los
colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compariia Minera Poderosa
SA, del anexo de Vijus- Pataz La Libertad 2017. El porcentaje a esta variable, es porque los
colaboradores evaluados conocen los procedimientos de trabajo como son PETS, ATS Y

PETAR (procedimientos de trabajo seguro, andlisis de trabajo seguro y procedimientos
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6. escrito de trabajo de alto riesgo) Los mismos que se usa a diario en el desarrollo de las
actividades.

7. se concluye que el 67,6% de los colaboradores supera parcialmente el promedio, en cuanto
se refiere a la dimension seguridad de la variable desempefio laboral de los colaboradores
del departamento de transporte de la empresa Compafiia Minera Poderosa SA, del anexo
de Vijus- Pataz La Libertad 2017. Este promedio obtenido es por las constantes
capacitaciones que la empresa da a sus colaboradores, asi, como: la capacitaciéon de 15
minutos diarios, llenados de sus formatos diarios del IPRERC (identificacién de peligros
evaluacion de riesgos y controles continuos) donde eliminan cualquier peligro que tengan al
realizar sus trabajos.

8. Se concluye que el 58,8% de los colaboradores supera parcialmente el promedio, en cuanto
se refiere a la dimensién adaptabilidad al cambio de la variable desempefio laboral de los
colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compariia Minera Poderosa
SA, del anexo de Vijus- Pataz La Libertad 2017. Este porcentaje se obtiene es porque la
empresa cuenta con dos unidades de produccién por lo mismo el personal esta apto y
capacitado para cubrir los puestos que fueren necesario.

9. Se concluye que el 76,5% de los colaboradores supera parcialmente el promedio, en cuanto
se refiere a la dimension asistencia y puntualidad de la variable desempefio laboral de los
colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafiia Minera Poderosa
SA, en el anexo de Vijus- Pataz La Libertad 2017. Este porcentaje que se obtiene es porque
la empresa cuenta con un sistema de ingreso y salidas de personal, de esta forma
contabilizan las horas de trabajo.

10. Se concluye que el 76.47% de los colaboradores superan parcialmente el promedio, en
cuanto se refiere a la dimension calidad de servicio de la variable de desempefio laboral de
los colaboradores del departamento de transporte de la empresa Compafila Minera
Poderosa SA, en el anexo de Vijus- Pataz La Libertad 2017. Este promedio se obtiene
porque la empresa viene en constantes capacitaciones a su personal ya que el servicio que

brinda esta area es para el beneficio de la misma empresa.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al departamento de transporte de la empresa compafiia minera Poderosa
SA, Vijus-Pataz-La Libertad, reforzar este buen desempefio de sus colaboradores con un
plan de retribuciones, las mismas que seran segun la determinacién de sus categorias; ya
sea, proteccion publica, proteccion privada, por tiempo de trabajo, salarios, incentivo u otras

prestaciones.

2. Se recomienda al area de Recursos humanos conjuntamente con la jefatura del
departamento de transporte de la empresa comparfia minera Poderosa SA, Vijus — Pataz -
La Libertad, mejorar sus dimensiones, como son: Compromiso, trabajo en equipo, linea de
mando, productividad, seguridad, adaptabilidad al cambio, asistencia y puntualidad y calidad
de servicio, mediante capacitaciones, ya que estas, son la base fundamental para el buen

desarrollo de sus funciones.

3. Se recomienda al area de Recursos humanos conjuntamente con el departamento de
transporte de la empresa compafiia minera Poderosa SA, Vijus- Pataz -La Libertad, tener el

perfil de sus colaboradores documentado teniendo en cuenta las competencias y
habilidades que el departamento requiere y que los aspirantes deben cumplir al ingresar al
puesto de trabajo, los mismos que se necesitan para la reubicacién, ascensos, despidos,

entre otros,

4. Serecomienda departamento de transportes de la empresa Compafiia Minera Poderosa SA,
Vijus —Pataz -La Libertad, tener documentado los objetivos y metas del departamento de
transportes y hacer de conocimiento a los colaboradores, como también, dar el seguimiento
respectivo a través de un plan de acciones, el mismo que servird para remediar, las

deficiencias y reforzar las fortalezas.

5. Se recomienda a la empresa Compafiia Minera Poderosa SA, Vijus- Pataz -La Libertad, a
la alta gerencias, al area de Recursos humanos conjuntamente con el departamento de
transportes, los compromisos necesarios de forma integra y estar involucrados en los

procesos y seguimiento continuos que la evaluacion de desempefio requiere.
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ANEXO N° 01. FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPERNO: MODELO CONVENCIONAL

FORMATO CONVENCIONAL DE APRECIACION

EVALUACION DE DESEMPEFIO EMPRESA MINERA PODEROSA SA-VIJUS PATAZ LA LIBERTAD

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE EMPLEADOS DPTO. FECHA DE LA EVALUACION
| |TRANSPORTES |
LOCALIDAD PUESTO AREA EECHA DE LA ULTIMA ENTREVISTA
VIJUS -PATAZ-LA LIBERTAD | |MANTENIMIENTO |
INSATISFACTORIO ESCASO BUENO MUY BUENO DESTACADO PUNTUACION
2 4 6 8 10
1.- COMPROMISO: Considérese motivacion y entusiasmo para enfrentarse a las tareas complejas del dia a dia
Trabajo  extremadamente
Comete erores  frecuentemente, ) Rendimiento  satisfactorio,|Reqularmente por encima de|preciso,  no  requiere
En caso de faltas, cuidado y emores ) .
rendimiento inaceptable requiere una supenision normal  |medida supenvisian en
circunstancias normales
2.- TRABAJO EN EQUIPO: Considérese la participa proactiva, innovadora al que pertenece, aportando ideas, conocimientos y apoyando a otros miembros de su equipo
Incapgz de participar y I(abajar Requisre con frecuencia  ayuda|Normalmente coordina y recliz Sus resultados estan siempre|Trabajador excepcional
coordinadamente con su equipo en . por encima de lo normal. Capaz|eficiente, no  requiere
seguimiento todo su trabajo en equipo

las tareas encomendadas

de trabajar con otros

seguimiento ni ayuda.

3.-LiNEA DE MANDO:

Considérese |a forma como orienta, dir

ige, ensefia y trasmite |a informacidn con sus compafieros de trabajo.

Incapaz de arregldrselo solo,

Mo hay pruebas de
capacidad de dirigir a otros

que tenga

Capaz de aconsejar y dirigir a los
asociados  bajo una supenisidn
normal

Es evidente la capacidad dej
dirigir & influir en otros

Logra  los  resultados
maximos regularmente

4.- PRODUCTIVIDAD:

Cumple sus tareas asignadas, en los

tiempos previstos y con los recursos que se le asignen.

Incapaz de hacer frente a las tareas
asignadas

Mecesita una orientacidn rigurosa en
la mayoria de los trabajos asignados

Aborda con efectividad los trabajos
poco comunes y ocasionalmente
requiere ayuda

Persona con iniciativa. Muestra
buen juicio en las tareas dadas.

Ideal y pone en practica
soluciones  efectivas  en
tareas dadas, sin ayuda.

9.- SEGURIDAD Considérese el cumplimiento de las normas leyes estandares de seguridad internos de la empresa.

Ocasionalmente poco consiente, tiene|Generalmente cumple con las ) Cumple  constantemente
Mo obseva las normas de la - A Cumple por encima de la

dificultades en el cumplimiento de las{normas, leyes y estandares. ; B las  normas  leyes vy
empresa 0 crea desanimadas : O . media, trata de evitar los actos|__, . )

: normas leyes y estindares de[Muestra un interés activo en la . : estandares de sequridad en

ficciones - - sub estandar en el trabajo. ;

seguridad. seguridad de la empresa. su trabajo.

6.- ADAPTABILIDAD AL CAMBIO:

Considérese |la capacidad del empleado para hacer frente a los cambios y rotacion en su centro de trabajo.

Totalmente incapaz de hacer frente
al cambio

Tiene dificultad para hacer frente al|Se adapta razonablemente bien al|Muestra
versatilidad

cambio

cambio

un alte grade

de|Se

acomoda  de  forma
extrema a cualquier cambio

7.- ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD:

Considérese |a asistencia y la puntualidad en los horarios de ingreso y salida de su centro de labor.

Ausencia y retrasos frecuentes sin
justificar

Ausencia en  varias  ocasiones,

Asistencia satisfactoria, siempre|Un

normalmente justifica los retrasos

Justifica los retrasos

buen
asistencia y puntualidad

expediente

dey

Mo ha tenido ausencia ni a
llegade tarde durante el

ltimo afio

8.- CALIDAD DE SERVICIO:

Considérese |a forma como brinda el senvicio

Totalmente incapaz de brindar un

buen senicio

Tiene dificultades en prestar senvicio.

Presta senicio satisfactorio

encima de la media.

Cumple un buen senicio porf

Cumple siempre con el
senvicio. Es excelente

Fuente: Fundamentos de Direccion y Gestion de Recursos Humanos (Garcia, 2004)
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ANEXO N° 2: CONFIBILIDAD DEL INSTRUMENTO

Titulo de la investigacion: EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
DEPARTAMENTO DE TRANSPORTE DE LA EMPRESA COMPARNIA MINERA PODEROSA SA. EN EL ANEXO DE
VIJUS —PATAZ -LA LIBERTAD 2017

Linea de investigacion:

El instrumento de medicion pertenece a la variable: DESEMPENO LABORAL

CONFIABILIDAD
La fiabilidad de un test se refiere a la consistencia interna de sus preguntas, a la mayor o menor
ausencia de errores de medida. Un test confiable significa que si lo aplicamos por mas de una vez

a un mismo elemento entonces obtendriamos iguales resultados.

METODO UTILIZADO PARA MEDIR EL NIVEL DEL DESEMPENO LABORAL

Entre los métodos aceptados para medir la fiabilidad esta el de las dos mitades o Splift-half, que
consiste en hallar el coeficiente de correlacién de Pearson entre las dos mitades de cada factor (par
e impar) de los elementos, y luego corregir los resultados segun la férmula de Spearman- Brown.
Utilizando el método de las dos mitades y aplicada 8 elementos con las mismas caracteristicas de
la poblacion de estudio, el instrumento elaborado por el autor para medir el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa compafia minera
Poderosa SA. en el anexo de Vijus —Pataz -La Libertad 2017, se someti6 a la prueba de
confiabilidad, el resultado se presenta a continuacion:

El reporte obtuvo un Coeficiente de dos mitades de Guttman = 0,912, y que al aplicar la Correccion
de Spearman-Brow present6 los siguientes resultados:

- Instrumento utilizado (Longitud igual) = 0,926

Segun los resultados el instrumento presenta Confiabilidad Interna Altamente Significativa, con un
Alfa de Cronbach = 0,912

Segun los resultados el instrumento presenta Confiabilidad Interna Significativa.
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Reporte de salida.

Tabla N°01

Estadistico de consistencia interna del cuestionario

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.912 22

2017

En la Tabla N°01 se observa el coeficiente correspondiente al Alfa de Cronbach para el andlisis de

consistencia interna de la encuesta para medir el nivel de desempefio laboral de los colaboradores

del departamento de transporte de la empresa compafia minera Poderosa SA., en el anexo de Vijus

—Pataz -La Libertad 2017, dentro del rango de muy aceptable para este tipo de instrumento.

Tabla N°02
Estadisticos de consistencia interna del cuestionario si se suprime un item.
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
Dimensién Compromiso 50,7353 41,534 ,811 ,893
Dimensién  Trabajo en
) 50,8529 39,402 ,786 ,895
equipo
Dimensidn Linea de mando
) 51,1471 39,160 ,798 ,893
y liderazgo
Dimensién Productividad 50,7941 41,562 ,711 ,901
Dimensién Seguridad 50,7941 41,562 ,711 ,901
Dimensiéon Adaptabilidad
. 50,9706 41,605 ,692 ,903
al cambio
Dimensién Asistencia y
. 50,4118 45,280 ,549 ,914
puntualidad
Dimensién  Calidad de
. 50,5000 45,348 ,690 ,905
servicio
Fuente: Ordenador, SPSS 23
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En la Tabla N°02 se observa el Alfa de Cronbach para cada uno de los item si un elemento es
suprimido con la finalidad de mejorar el coeficiente de 0,792 de la tabla N°01, pero en ninguno de
los posibles casos se logra tal efecto, por lo que se decide continuar con el cuestionario y la totalidad
de sus items.

Tabla N°03

Estadistico de consistencia interna del cuestionario, prueba de dos mitades

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,882
N de elementos 42

Parte 2 Valor ,769

N de elementos 4>

N total de elementos 8

Correlacién entre formularios ,862
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual ,926
Longitud desigual ,926

Coeficiente de dos mitades de Guttman ,912

a. Los elementos son: Dimensidon Compromiso, Dimensién Trabajo en equipo, Dimension Linea
de mando y liderazgo, Dimensidn Productividad.

b. Los elementos son: Dimensidn Seguridad, Dimensién Adaptabilidad al cambio, Dimensién
Asistencia y puntualidad, Dimensidn Calidad de servicio.

Fuente: Ordenador, SPSS 23

En la Tabla N°03 se observa la prueba de mitades de la encuesta para medir el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa compafiia minera
Poderosa SA. en el anexo de Vijus —Pataz -La Libertad 2017, mediante el Coeficiente de Spearman
para longitudes iguales es de 0,849 y el Coeficiente de dos mitades de Guttman de 0,806 ambos
superiores al minimo establecido para pruebas de este tipo. En tal sentido se decide aprobar el

Instrumento en cuestion.

Los resultados que se presentan nos permiten concluir que la encuesta para medir el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores del departamento de transporte de la empresa compafiia
minera Poderosa SA. en el anexo de Vijus —Pataz -La Libertad 2017, instrumento elaborado por el
autor, es confiable para su uso.
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NEXO N° 3 BASE DE DATOS EXTRAIDO CON EL CUESTIONARIO DE LA EMPRESA CMPSA

Base de datos de los colaboradores del departamento de Transporte de la empresa Compafiia

Minera Poderosa SA.

ITEM AREA

DESCR_DPTO

EVALUADOR fALUADOR_APOY NOMBRE_COMPLETO DESCR_CATEG

1 Mantenimientoy Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANDS  Jorge Carranza VILLALOBOS ACUNA JORGE ALEXANDER Operador Equipo Pesado
? Mantenimientoy Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANDS  Jorge Carranza SALINAS VALDIVIEZO HERLINDA Operador Equipo Pesado
3 Mantenimientoy Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANDS  Jorge Carranza SALDANA MIRANDA LILIANA KARINA  Operador Equipo Pesado
4 Mantenimiento y Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANOS  lorge Carranza RUIZ CASTILLO CRISTIAN FABIAN Operador Equipo Pesado
5 Mantenimiento y Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANOS  lorge Carranza HANCCO ARAUIO HERODIAN Operador Equipo Pesado
& Mantenimientoy Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANDS  Jorge Carranza ROMDO LAIZA JOSE VALENTIN Operador Equipo Pesado
7 Mantenimientoy Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANDS  Jorge Carranza ROMDO LAIZA ASTERIO Operador Equipo Pesado
& Mantenimiento y Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANOS  lorge Carranza QUISPE POLO CESAR VALENTIN Operador Equipo Pesado
9 Mantenimiento y Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANOS  lorge Carranza LAIZA MAURICIO MISAEL Operador Equipo Pesado

10 Mantenimiento y Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANOS  Jorge Carranza GOICOCHEA ESPINOZA JULIO CESAR - Operador Equipo Pesado

11 Mantenimientoy Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANOS  Jorge Carranza FLORES CALLOMAMARNI EFRAIN Operador Equipo Pesado

12 Mantenimientoy Energia  EQUIPOS PESADOS Y LIVIANOS  Jorge Carranza BURGOS VASQUEZ ROSMERY JUDIT Operador Equipo Pesado

13 Mantenimiento y Energia  TRANSPORTES Jorge Carranza TINCO GAMONAL ESTEBAN CHOFER POOL-A

14 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Jorge Carranza RIVEROS RIVEROS PEDRO ARMENGUL  Auniliar Administrativo

15 Mantenimiento y Energia  TRANSPORTES Jorge Carranza REYES CANO DOROTEQ CHOFER POOL-A

16 Mantenimiento y Energia  TRANSPORTES Jorge Carranza QUISPE QUISPE FRANCISCO Inspector de Transportes

17 Mantenimiento y Energia  TRANSPORTES Jorge Carranza PRECIADO LEON LUIS ALBERTO CHOFER POOL-A

18 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Jorge Carranza HILARIO BLAS EDILBERTO CHOFER POOL-A

19 Mantenimiento y Energia  TRANSPORTES Jorge Carranza ESTRADA AGUILAR JOHN BELMER CHOFER POOL-A

20 Mantenimiento y Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda FERNANDEZ POLO, DARIO CHOFER POOL-A

21 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda  ECHEVARRIA PEREDA, STEVEN CHOFER POOL-A

22 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda MENDOZA BARTOLO, NATALY CHOFER POOL-A

23 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda  USQUIANO JARA, BRYAN CHOFER POOL-A

24 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda CRUZADO ZAVALETA, PIERO CHOFER POOL-A

25 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda  TINIA ESPINOZA, KEVIN CHOFER POOL-A

26 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda CHAVEZ PAREDES, ROBERT CHOFER POOL-A

27 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda  NAVIL REYES, WAYNER CHOFER POOL-A

28 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES lavier Castafieda  MARINOS MEDINA, SEGUNDO CHOFER POOL-A

29 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda FLORES ALTAMIRANO, MANUEL CHOFER POOL-A

30 Mantenimiento y Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda  FLORES ALTAMIRANO, MAURICIO CHOFER POOL-A

31 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda  LOPEZ MOYA, MIGUEL CHOFER POOL-A

32 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda CASTILLO PEREZ, LEONARDO CHOFER POOL-A

33 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda  LAYZA VERA, ALEXANDER CHOFER POOL-A

34 Mantenimientoy Energia  TRANSPORTES Javier Castafieda TUANAMA VALENTING, RICARDO CHOFER POOL-A
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‘Debajo del promedio 20% ) o ) o

N N N Considerese mativacion Considerese la participa Considerese |z forma como Cumple sus tareas
Debajo parcialemte del pr 40%|  y entusiasmo para proactiva, inovadora al que ) c . asignadas, en los

orienta, dirije, ensefia y .
Pri di 60%| enfrentarse a las tareas | pertenece, aportando ideas, .. tiempos previstos y con
. . X . trasmite la informacidn cons us
- ) i ™ complejas del dia a dia | conocimientos y apoyando a comapfieros de trabajo los recursos que se le
pera parcia "' otros miembros de su equipo ’ asignen.

Supera el promedio 100%

LUGARDE  FEC_EVALUCA
TRABAJO 10N

TIPO_TRAB

Compromiso Trabajo en equipo Linea de mando y liderazgo Productividad

o] Vijus 11/08/2001 6 8 6 6
o Vijus 23/02/2011 3 3 3 3
o] Vijus 08/04/2009 8 8 3 8
o Vijus 24/03/1928 6 4 6 3
o] Vijus 02/05/2007 6 8 3 3
o] Vijus 01/04/1994 8 8 6 8
o Vijus 07/04/1938 6 6 6 6
o] Vijus 23/03/2012 8 8 6 8
o Vijus 01/11/2011 3 3 6 3
o] Cedro 10/03/1998 6 6 6 8
o Vijus 03/09/2001 3 6 6 3
o] Vijus 02/03/2012 3 3 3 8
o Santa Maria 01/02/2000 3 6 3 6
E Vijus 01/02/2000 8 8 3 B3
o] Vijus 01/11/1999 8 8 6 8
E Santa Maria 14/04/2002 10 10 10 3
o] sSanta Maria 01/02/2000 8 8 3 8
o Santa Maria 13/03/2002 3 3 3 3
o] Santa Maria 06/09/2004 6 6 6 6
o Vijus 12/10/2017 3 3 3 3
o Vijus 30/10/2017 6 6 4 6
o] Vijus 31/10/2017 6 4 4 4
o Vijus 26/10/2017 3 3 6 6
o] Vijus 27/10/2017 6 6 6 6
o Vijus 05/11/2017 3 3 3 3
o] Vijus 27)10/2017 3 3 3 8
o Vijus 23/10/2017 6 6 6 6
o Vijus 25/10/2017 [ [ 6 4
o] Vijus 13/10/2017 8 8 8 8
o Vijus 02/11/2017 3 3 3 3
o] Vijus 30/10/2017 8 8 8 8
o Vijus 29/10/2017 3 3 3 3
o] Vijus 29/10/2017 6 6 6 8
o Vijus 16/12/2017 6 6 6 6
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Considerese el Considérese la capacidad

cumplimiento de las del empleado para hacer )
P P P puntualidad en los horarios de Considerese la forma

normas leyes estandaderes  frente a los cambios y - - -
N . ingreso y salidad de su centro como brinda el servicio .
de seguridad internos de la rotacion en su centro de de labor Resultado Comentario

empresa. trabajo.

Considérese la asistencia y la

Seguridad Adaptabilidad al cambio Asistencia y puntualidad Calidad de servicio

8 6 6 6 68% Promedio
8 8 8 8 " 80% Supera parcialmente el promedio
8 8 8 8 " 80% Supera parcialmente el promedio
6 6 6 3 " 6% Promedio
8 8 8 8 " 78% Supera parcialmente el promedio
8 8 8 8 g 78% Supera parcialmente el promedio
6 6 6 6 " % promedio
8 6 8 8 " 76% Supera parcialmente el promedio
6 8 8 8 " 76% Supera parcialmente el promedio
6 3 8 3 T T Promedio
8 6 8 3 Ty promedio
8 8 8 8 " 80% Supera parcialmente el promedio
8 6 8 3 Ty promedio
8 8 8 8 " 80% Supera parcialmente el promedio
8 8 6 8 " 76% Supera parcialmente el promedio
8 8 10 8 " 88% Supera parcialmente el promedio
8 6 8 8 [ 78% Supera parcialmente el promedio
8 8 8 8 " 80% Supera parcialmente el promedio
6 6 8 6 " 6% promedio
8 8 8 8 " 80% Supera parcialmente el promedio
6 6 4 6 " 60% promedio
6 a 8 6 " s8% Promedio
8 6 8 3 Ty promedio
6 6 7 3 " 7% Promedio
8 8 8 8 [ 80% Supera parcialmente el promedio
8 8 8 8 80% Supera parcialmente el promedio
6 6 8 6 " 6% promedio
4 3 8 3 " 6% Promedio
8 8 8 8 i 80% Supera parcialmente el promedio
8 8 8 8 " 80% Supera parcialmente el promedio
8 8 8 8 [ 80% Supera parcialmente el promedio
8 8 8 8 " 80% Supera parcialmente el promedio
8 3 8 6 T T promedio
4 a 6 6 " 0% Promedio

Fuente: Compafiia Minera Poderosa SA, Vijus- Pataz- La Libertad.
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ANEXO N° 4: COMPENSACIONES DE LA EMPRESA

Compensaciones en las organizaciones

El sistema de compensaciones en las organizaciones juega un papel muy importante tanto desde el
punto de vista organizativo como individual. A simple vista, para la organizacion representa un costo
y para la persona un ingreso. Conjugar los intereses de ambos resulta necesario si queremos que
la retribucién se convierta en una herramienta de gestién eficaz de la persona. Por parte del
empleado puede ser considerada como un conjunto de percepciones financieras, servicio o
beneficio tangibles que recibe como consecuencia de la prestacion de su actividad a la empresa,
(cuadro N°1 Componentes de la retribucion total). La retribucidn total de una persona estéa formada
por dos partes: La retribucion directa, normalmente de caracter monetario y la retribucion indirecta
incluida a los beneficios y servicios recibidos por el empleado. Dentro de la retribucién directa se
incluye la parte base o fija, la misma que es recibida de forma regular por parte de su trabajo, esta
retribucion puede ser mensual semanal o por horas el segundo componente de la retribucion directo
por incentivos, parte variable, relacionados a medidas de rendimiento. Las retribuciones indirectas
hacen referencia a percepciones como seguros meédicos, planes de jubilacién vacaciones, vivienda,
coche etc. Esta parte de retribucion requiere categorias a un peso ca vez a importante en la

retribucion total de la persona Simén (2003)

Cuadro N° 1

Componentes de la retribucion total

N

RETRIBUCION TOTAL

N =N

RETRIBUCIONES

IMDIRECTAS RETRIBUCIONES HRECTAS

. "
Pratecidn publica.
Seguridad sacial - Salaria Base [fijo)
Desemples
— S
e Pl
;f:;" "_";,":;‘d:‘;m; Incentivos [variable)

— —

Far tiempo de trabajo.
-Farmacién - Vacaciones
- Asuntas personales

Ctras prestaciones. -
Guarderias - Vivienda
- Prestamos

Fuente: La Gestidn de los Recursos Humanos (Simon, 2003)
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Cuadro N° 2

Recompensas en la empresa

Recompensas monetarias, incluido suplementos

Recompensas
Sociales
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Recompensas de la
tarea y auto
recompensas.

Sueldo

Aumento salariales

Viajes de vacaciones

Entradas para

espectaculos deportivos y  Alfombras

culturales

Opcidon de compra de accione Instalaciones recreativas

Participacion en los beneficios

Plan de bonificaciones

Bonificaciones de navidad

Gestion v disfrute de las

instalaciones de la empresa

Retribuciones diferidas,

incluidas exenciones fiscales

Retribucién par tiempo no
trabajo, por la asistencia a
seminarios de formacién

relacionado con el trabajo.

Plan médico, incluido
reconocimientos gratuitos

Automoavil de empresa

Contribucién a los planes de

pensian
Planes de descuento en
productos.

Aparcamiento reservado
en la empresa

Descanso en el trabajo

Ausencias sabaticas

Afiliacian y privilegios en
clubes

Descuento en compras

Préstamos personales,
con tipo favorable

Asesoramiento juridico de
forma gratuita

Asesoramiento gratuito
para la planificacion
econdmica personal
Sequridad gratuita en el
hogar (seguros antirrobos)
Alarma antirrobos y
sequridad personal
Gastos de mudanza

Asistencia en la compra de

vivienda

reconocimiento

Placas de pared

Tamafio y ubicacion Recibimientos
del despacho

amistosos:

Reconocimiento
espontaneo

Eldgios

Retroalimentacion
evaluadora

Cumplidos

Sefiales no verbales

palmaditas en la
espalda

Invitaciones:

Reuniones sociales
después del trabajo.

Trabajo interesante

Sensacion de logro

Puesto de mayor
importancia

Variedad de puestos de
trabajo
Retroalimentacion del
rendimiento del puesto
de trabajo

Auto reconocimiento

Autoelogios

Posibilidad de
programar el propio
trabajo

Horario de trabajo

Participacion en nuevos
proyectos
empresariales
Ejecucion de ubicacion
geografica

Autonomia en el puesto.

Fuente: La Gestién de los Recursos Humanos (Simon, 2003)

Collantes Varas, Dora

76



DEL DEPARTAMENTO DE TRANSPORTE DE LA EMPRESA COMPANIA
UNIVERSIDAD MINERA PODEROSA SA, EN EL ANEXO DE VIJUS PATAZ- LA LIBERTAD

4
" EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
}4 PRIVADA DEL NORTE 2017

ANEXO N° 5: PERFIL DE UN PUESTO DE TRABAJO

Perfil de un puesto de trabajo.
El perfil par un puesto de trabajo debe contar con los siguientes requisitos.

Seccién de identificacion del puesto, la seccién de identificacion del puesto, de una descripcién
de puestos por lo general se incluye después del titulo. Esta contiene puntos como: ubicacion del
departamento, la persona a quien debe reportar el que ocupe el puesto y La fecha Ultima revision
de la descripcién. Algunas veces también contiene un numero de néminas o de codigo el nUmero
de empleados que desempefia el puesto, el nimero de empleados que trabajan en el departamento
donde se localiza el puesto, y el nUmero de cédigo, el resumen del puesto por lo general aparece al
final de esta seccién y distingue ese puesto de otros en la organizacion (algo que es posible que no
haga el titulo del puesto). Seccién de deberes o funciones esenciales del puesto, los anunciados
que abarcan los deberes por lo general se colocan en orden de importancia. Estos enunciados
deberan indicar el peso (o valor) de cada tarea. Por lo general pero no siempre, el peso de un deber
puede calcular por medio del porcentaje de tiempo que se le dedica. Como resultado de la ley de
derechos civiles, los deberes deben ser funciones esenciales para el éxito del trabajo. Por ejemplo,
si el trabajador requiere que el titular del puesto tenga habilidades para leer letra muy fina, para subir
escaleras o para memorizar codigos de valores, los requisitos fisicos y mentales deben ser
declarados dentro de la descripcién del puesto. Recuerde, también, que una vez que las esenciales
para un puesto de trabajo se definen, la organizacién estad legalmente obligada hacer ajustes
razonables para que las personas con discapacidad estén en condiciones de hacer las funciones
del puesto. Seccién de especificaciones del puesto, por lo general las especificaciones del puesto
abarcan dos areas. La habilidad requerida para desempefio dl puesto, las exigencias fisicas que el
puesto asigna al empleado que desempefia, las habilidades importantes en un puesto influyen la
educacion o experiencia, la capacitacion especializada, los rasgos o capacidades personales y la
destreza manual. Par cumplir con los requisitos de la EEOC, las exigencias fisicas de un puesto se
reflejan a cuanto se va a caminar, cuanto tiempo de va estar de pie, hasta donde se debe alcanzar,
si van a levanta cosas o si es un puesto donde se va hablar. Entre las exigencias fisicas del puesto
estan también la condicién del ambiente del trabajo fisico y los riesgos a los que los empleados se
pueden afrontar; Asi mismo, las especificaciones deben incluir habilidades interpersonales si se
utiliza un método de analisis de puesto basado en competencias. Por ejemplo, las competencias
conductuales pueden incluir la capacidad para tomar decisiones a cerca de una informacién poco
precisa, la capacidad de manejar multiples tareas y habilidades para resolver conflictos. (George,
20013)
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Cuadro N° 1

Formato de perfil de puesto en la empresa.

Identificacion del puesto:
- Titulo del puesto:
- Division:
- Departamento:
- Analista del puesto
- Fecha analizada
- Categoria de sueldo
- Reporta a:
- Cadigo del puesto:
- Fecha verificada

Lista breve de los principales deberes del
puesto

- Resumen del puesto

Funciones y responsabilidades esenciales
- Funciones esenciales

Fuente: Administracién de Recursos Humanos (George S. , 2013)
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ANEXO N° 6: PLAN DE ACCIONES

Plan de accion paralos colaboradores evaluados:

2017

El plan de accién es para remediar las deficiencias y reforzar las fortalezas, es esencial que se

cuente con una preparacion adecuada y se implante de manera eficaz.

Figura N°1

CONTRATO DE DESEMPENO

Entiendo que los objetivos de nuestra empresa son:

Las metas de nuestro departamento son:

También entiendo que las metas de nuestra unidad de trabajo son:

Mis clientes internos clave son:

Entiendo gque para contribuir al logro de las metas mencionadas se espera gue haga los siguiente:

Mis metas individuales de desempefio son:

Mis metas para mejorar los métodos (procesos Jlaborales son:

Mis metas para mejorar conductas laborales interpersonales especificas cuando interactud con
clientes internos y compafieros de trabajo :son

Considero gue estas metas son aceptables y alcanzables. También sé que seré evaluado por multiples
fuentes ( supervisores, compafieros, clientes internos, y es su caso clientes externos)

La retribucion por mi desempefio laboral dependerd de que este haya sido: 1 Sobresaliente, 2.-
Competente. 3.-satisfactorio. Entiendo que de considere las siguientes formas de remuneracidn: 1.-
premio al mérito por mi logro individual de las metas de desempefio. 2.- mejora y aplicacion de mis
habilidades, 3. Desempefio de mi unidad o equipo de trabajo, 4.- desemperfio de nuestra empresa
(participacion en las ganancias).

TRABAJADOR SUPERVISOR:

Fuente: Administracién de Recursos Humanos (Dessler, 2009)
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ANEXO N° 7: INFORMACION DE LA EMPRESA COMPANIA MINERA
PODEROSA SA.

Historia de la empresa CMPSA.

Compariia Minera Poderosa SA. “CMPSA”, inicia sus actividades por los afios:

1977 los gedlogos Sologuren y Samaniego, verifican y validan el potencial minero en Pataz.

1978 Jesus Arias decide invertir en el rubro de mineria aurifera.

1980 se constituye compariia Minera Poderosa en el Registro de Sociedades Mineras del Registro
Publico de Mineria.

1982 se termina la carretera afirmada a la mina La Lima, comunicandola con la red carretera
nacional. En julio la Planta Marafén inicié operaciones con una capacidad de 120TPD.

1983 se inaugura aerodromo "Don Lucho" en Chagual, acercando las operaciones a Truijillo. Inicio
de disefio del proyecto hidroeléctrico para dar energia limpia a las actividades.

1987 ampliacién de capacidad de la Planta Marafién 250TPD.

1989 se inaugura Hidroeléctrica de 1.5Mw de energia limpia. 1993Ampliacién de la capacidad de la
Planta Marafién 550TPD.

1997 en Octubre se inaugura la Planta Santa Maria con una capacidad de 200TPD. También se
aprobé el Programa de Adecuacién y Manejo Ambiental — PAMA

2000 luego de una fuerte crisis financiera y de reservas minerales firmamos un Convenio de
Saneamiento para reestructurar las deudas con nuestros acreedores. 2003Se aprobaron los 18
proyectos de inversién contenidos en el PAMA.

2004 forestamos nuestra zona de influencia con mas de un 1 millén de arboles.

2005 construccion de linea de alta tensién de 50 Km para interconectar al Sistema Eléctrico
Interconectado Nacional (SEIN), reduciendo costos de energia

2005 Poderosa es inscrita en la Bolsa de Valores de Lima

2009 logramos certificar todos nuestros procesos bajo las normas ISO 9001, ISO 14001 y OHSAS
18001

2009 a través de nuestro plan de forestacion logramos plantar mas de 3 millones de arboles
(2,109ha.)

2010 renovamos nuestra imagen y reiteramos nuestro compromiso con la mineria peruana

2015 logramos certificar todos nuestros procesos bajo las normas ISO 9001, 1ISO 14001 y OHSAS
18001

Misiéon

Transformar responsablemente nuestra riqueza mineral en oportunidades de desarrollo.
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Visién

Ser la empresa en la que te sientas orgulloso de trabajar.

Objetivos:

Seguridad — Cuidamos nuestra vida, salud y bienestar y la de nuestros compafieros.
Responsabilidad — Orgullosos de nuestro trabajo, responsables de nuestros resultados. Sin miedo
a equivocarnos, nos corregimos y mejoramos cada dia.

» Trabajo en equipo — Juntos encontramos la mejor solucion y resultados. Sin soberbia y con
respeto a las ideas de otros.

*+ Respeto — Tratamos como queremos ser tratados. Coherentes con lo que decimos y

hacemos. Cumplimos con las leyes y cuidamos la naturaleza.

* Productividad — Tenemos el compromiso de producir mas, de mejor manera y con un buen

uso de nuestros recursos. Respondemos y nos adaptamos agilmente al cambio.
+ Aprendo y ensefio — Pregunto lo que no sé y comparto lo que conozco.

* Integridad — Honestos y justos, actuamos éticamente y hacemos lo correcto
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FORMATO N° 8: ORGANIGRAMA

Organigrama Funcional: Empresa Compafiia Minera Poderosa SA, Area de Energia y
Mantenimiento

.

Fuente: Elaborador por el autor, base de datos CMPSA.
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ANEXO N° 9: CARTA SIMPLE DE AUTORIZACION A LAS INSTALACIONES DE
CMPSA-VIJUS PATAZ.

(o]
PODEROSA
“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Vijus, 01 de Agosto del 2017

CARTA N°054/RRHH/17

Seftorita:

COLLANTES VARAS, DORA

Bachiller en Administracion de Empresas de la Universidad Privada del Norte
Presente.-

De mi mayor consideracion:

Reciba un cordial saludo, por medio de la presente informo que a partir del 01de
agosto del presente, usted ftiene la autorizacién para el ingreso o nuestras
instalaciones, en las Unidodes de Produccién de Santa Maria y Maoraridn paro
realizar la investigacién de su proyecto de tesis sobre "Evaluacion de Desempeno
Laboral de los Colaboradores en el area de Transporte”.

Estamos prestos a brindarle las facilidades que usted requiera pora una buena
investigacién de proyecto de fesis.

Se expide la presente carfa para ser usada con fines académicos.

Atentamente,
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ANEXO N° 10: FOTOS DE EVALUACON DE DESEMPENO LABORAL CMPSA.
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