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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue determinar la influencia de la
Evaluacion del Puesto de Trabajo en el Desempefio Laboral de los Colaboradores
de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (Sima — Pert S.A) Sede —

Callao.

Respecto a los aspectos metodoldgicos del trabajo, el tipo de investigacion fue

aplicada y el nivel explicativo.

La poblacién objeto de estudio, estuvo conformada por los 1150 colaboradores de
la empresa SIMA-PERU Sede Callao.

La muestra obtenida fue probabilistica y ascendi6 a 288 trabajadores, a los cuales
se les aplicé el instrumento que consté de 13 preguntas, utilizando la escala de

likert con alternativas de respuesta multiple.

Se procedi6 a analizar los resultados, luego se realizd la contrastacion de
hipotesis, utilizando la prueba estadistica conocida como coeficiente de
correlacion de SPEARMAN, debido a que las variables de estudio son

cualitativas.

Finalmente, se pudo determinar que la Evaluacion del Puesto de Trabajo influye
significativamente en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la empresa
Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

Palabras Claves: Evaluacion, Evaluacion del puesto, Desempefio, Desempefio laboral,
Colaboradores.



ABSTRACT

The objective of the present research work was to determine the influence of the
Evaluation of the Job Position on the Work Performance of the Collaborators of
the company Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA - Perd S.A)
Headquarters - Callao.

Regarding the methodological aspects of the work, the type of research was

applied and the explanatory level.

The population under study was made up of the 1,150 employees of the company
SIMA-PERU, Callao headquarters.

The sample obtained was probabilistic and amounted to 288 workers, to whom the
instrument consisted of 13 questions, using the Likert scale with multiple response

alternatives.

The results were analyzed, then the hypothesis was tested, using the statistical
test known as the SPEARMAN correlation coefficient, because the study variables

are qualitative.
Finally, it was possible to determine that the Job Evaluation significantly influences

the Labor Performance of the Collaborators of the company Servicios Industriales
de la Marina S.A (SIMA - Peru S.A) Headquarters - Callao.

Key Words: Evaluation, Job evaluation, Performance, Job performance, Collaborators.



INTRODUCCION

El mundo empresarial en los ultimos afios se ha tornado mucho mas competitivo,
las organizaciones requieren que el personal se encuentre bien capacitado para
manejar procesos agiles, flexibles y rapidos para poder atender las necesidades

de los clientes.

Para ello, la evaluacion del puesto de trabajo, es muy importante e incluso
determinante en el éxito del desempefio laboral de los trabajadores, es decir, las
personas responsables de manejar a otras personas, deben presentar una serie

de caracteristicas que lo conviertan en un lider para su organizacion.

El desempefio laboral, se ve influenciado por diferentes factores intrinsecos y
extrinsecos, pero de ellos, la evaluacién del perfil del puesto es clave, para
determinar las competencias laborales y que estas estén presentes en los
trabajadores para que alcancen sus objetivos personales, asi como los objetivos

organizacionales.

En base a lo descrito es importante determinar la influencia de la Evaluacién del
Puesto de Trabajo en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la empresa
Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

El trabajo de investigacion esté estructurado en una serie secuencial de capitulos,
estableciéndose asi en el primero de ellos los fundamentos tedéricos, donde se
incluyen los antecedentes de la investigacion, marco tedrico, asi como el marco

conceptual correspondiente.

El segundo capitulo, que se titula el problema de la investigacion, abarco la
descripcion de la realidad problematica, delimitacion de la investigacion y
planteamiento del problema, asi como los objetivos, hipotesis y las variables e

indicadores, luego concluyéndose con la justificacion e importancia del estudio.

En el tercer capitulo se muestra la metodologia empleada, comprendiendo la
misma el tipo y disefio, poblacion y muestra, asi como la técnica e instrumento de

recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento y andlisis de datos.



En el cuarto capitulo, titulado presentacion y andlisis de resultados, se consider6

la presentacion de resultados, discusion de resultados y contrastar la hipotesis.
Finalmente, en el quinto y ultimo capitulo, se seleccionaron las conclusiones y

recomendaciones que a juicio del investigador son consideradas las mas

relevantes en el presente trabajo de investigacion.
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CAPITULO |

FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1 Marco histérico

El analisis del puesto de trabajo es un proceso permanente e imprescindible para
iniciar un negocio o poner en funcionamiento una Empresa, nos brinda
informacion sobre las caracteristicas de los puestos que hay que cubrir, se
determina las obligaciones, responsabilidades y condiciones del trabajo; asi como
contar con un perfil del puesto con los conocimientos y experiencia de las

personas requerida para ocuparlos.

Su importancia es para ayudarnos con mayor exactitud la seleccién y contratacion
del personal, se establece los requisitos minimos exigidos que debe cumplir el
candidato que va ocupar el puesto de trabajo dentro de la empresa, tanto en
formacion, experiencia, habilidades, destrezas, competencias; para una seleccion
objetiva del personal, asimismo nos permite fijjar un adecuado plan de
capacitacion y desarrollo, y es un elemento para el manual de organizaciéon de
funciones adecuado y posterior definir la politica de remuneracién en funcion al

puesto, responsabilidades y actividades que desarrollen.

En una empresa laboran cantidades de colaboradores que se desempeian para
determinados puestos de trabajo donde en forma objetiva o a través de un Manual
de Organizacion de Funciones se identifica las funciones que van a cumplir y las

responsabilidades que implica el puesto de trabajo.

Existe una relacién entre persona y puesto y para puntualizar el andlisis y la
descripcion del puesto de trabajo debemos determinar la profundidad de las
funciones y responsabilidades de cada puesto de trabajo, asi como las
caracteristicas y exigencias que el colaborador debe cumplir para desarrollar,
antes de ello deberiamos preguntarnos lo siguiente: que hace el trabajador?,
como lo hace?, con que lo hace?, porque lo hace?, quien lo hace?; con estas

preguntas podemos identificar el perfil del candidato o colaborador.
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Evaluar el puesto de trabajo de forma clara y efectiva ayudara a mejorar el
desempefio de los colaboradores a traves de la retroalimentacion entre estas dos

variables.

Asimismo, buscando la eficiencia del puesto en la gestion de desempefio a través
de un adecuado andlisis y evaluacion de puesto de trabajos de acuerdo a la
necesidad de la empresa, para ello debemos aplicar correctamente el analisis del
puesto, identificacion del puesto de trabajo, descripcidon y especificaciones del

puesto, evaluacion de puesto y finalmente la valorizacion del puesto de trabajo.

Dado a que la descripcibn de puesto nos indica las tareas, actividades,
responsabilidades y obligaciones del puesto de trabajo que ocupa el colaborador,
nos sirve para determinar hasta qué punto la persona estd desarrollando un

rendimiento acorde a lo exigido por el puesto de trabajo.

Se podria decir que el andlisis de puesto es una herramienta eficaz que debe
contar toda empresa para una buena gestion organizacion y alcanzar las metas
proyectadas y establecer pautas que el colaborador sabe qué hacer y como
hacerlo y por lo tanto asegura un buen desemperio laboral en el puesto de trabajo
y a través de la evaluacion de desempefio medir el logro de los objetivos
propuesto y dar retroalimentacion al colaborador (feedback) sobre su desempefio
y comportamiento individual para establecer objetivos alineados a las funciones
del puesto de trabajo del colaborador. Asimismo, nos permite conocer las
fortalezas y debilidades del colaborador y esto nos permite crear los programas

de capacitaciéon y establecer las medidas de desempefio y el resultado esperado.

Con la evaluacion y valoracién del puesto podemos implementar estrategias y
afinar la eficacia y las competencias laborales del puesto de trabajo, proporciona
oportunidad de aprendizaje y desarrollo personal, planes de carreras y solucionar
conflictos para el desarrollo integral del colaborador.

1.2 Marco tedrico

1.2.1 Evaluacion del puesto de trabajo

Consiste en establecer el valor relativo de cada puesto laboral, segun su

contribucion y significancia para los intereses de una Empresa o Institucion, para
12



lo cual en este proceso se consideran diferentes factores de acuerdo a la
metodologia y técnicas utilizadas y sistematizadas como puede ser habilidades
requeridas, responsabilidades, esfuerzos y las condiciones de trabajo.

Ahora bien, la evaluacion de puestos generalmente se realiza para generar y
mantener la equidad interna, es decir si se logra asignar correctamente las
funciones, responsabilidades a los trabajadores de acuerdo a su perfil, habra
equidad; para impactar positivamente en el clima laboral, puesto que al asignarse
correctamente los puestos laborales se generara una tranquilidad y satisfaccion
laboral; permitirdA conocer la competitividad laboral, toda vez que los
colaboradores o trabajadores buscaran capacitarse y ascender en los puestos
laborales. Al respecto Howel, W.C., (1979), lo define como un procedimiento
sistemético orientado a recopilar informacion sobre la manera en que llevan a

cabo los trabajos y las caracteristicas personales que requieren.

Por su lado Dessler, Gary (1996), sefiala la evaluacion de puestos se utiliza para
determinar el valor relativo de una posicion. Consiste en una comparacion formal
y sistemética de los puestos a fin de determinar el valor de uno en relaciéon con

otros y establece una jerarquia salarial o de sueldos.

El objetivo de esta evaluacibn de puestos es determinar el nivel de las
remuneraciones Yy el perfil profesional de cada trabajador o colaborador requerido.
Al respecto Bravo Espinoza, sefiala que existen 04 métodos para la valuacién de
puestos: Método de categorias. También llamado método de rangos o método de

alienacion.

Fue el primero que se usO para medir la utilidad del puesto dentro de una

organizacion.

La evaluacion por este método es ejecutada por el comité valuador integrado por
funcionarios y directivos de la Empresa o Institucién, siendo el procedimiento que

se sigue: Obtener la informacion de los puestos a validar.

Tener un Comité Valuador. Establecer a través de tarjetas los nombres de los
puestos, categorizarlos, Ordenandolos de mayor a menor importancia y haciendo
una comparacion por pares. Desarrollado lo anterior, se asignan los niveles

correspondientes formando la Estructura de la Empresa y la estructura salarial.
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Método de clasificacion.

También llamado método de grados. Asi llamado en razon a las diferencias
existentes en las categorias de puestos. Estas diferencias se miden en grados
ordenandose de minimo a maximo. Aqui lo que se mide comUnmente son los

niveles de responsabilidad, habilidad, destreza, conocimientos y deberes.
Método de puntos.

Es el mas usado en la evaluacion de puestos. Este método no usa niveles
salariales, utiliza puntos. Siendo sus resultados mas precisos, toda vez que
permite un manejo mas detallado de los factores esenciales. A fin de desarrollar la

valuacion de los puestos, se tendran en cuenta las siguientes caracteristicas:

Se elegiran factores comparados con modelos ya establecidos a fin de tener una
total aceptaciéon Empresa- sindicato. Debera calificarse los factores acordes a los

métodos.

Todo puesto valuado deberé estar en la categoria salarial correspondiente. A fin
de establecer este método se conformara un comité que seleccionara los factores,
teniendo en cuenta investigaciones sobre el mercado de trabajo, asi como la
experiencia desarrollada por otras Empresas. En esta valuacién del método de

puntos debera tomarse en cuenta los siguientes factores:

Responsabilidad, Habilidad. Esfuerzo. Condiciones de trabajo. Método de
comparacién de factores. En 1926 Eugene H. Benge, idedé el método de

comparacion de factores.

Este método se basa en la ordenacién de los puestos laborales, de acuerdo con

sus caracteristicas comunes a las que se les denomina factores.

Estan clasificados de acuerdo al valor monetario que se les asigne (también
pueden ser evaluados por medio de puntos) creando asi rangos o niveles para la

asignacion de salarios.

La diferencia esencial con otros métodos esta en utilizar un nimero reducido de
factores a fin de agilizar la evaluacién de los puntos. La productividad. Consiste
en un indicador que muestra la eficiencia con la cual los recursos humanos

producen bienes o servicios.

Es una medida de la eficiencia con que se utilizan y combinan los factores

productivos y los bienes para producir una determinada cantidad de bienes y

14



servicios. En resumen, es la relacion entre el logro de un objetivo y los medios

invertidos.

Para que la productividad crezca en una Institucion o Empresa, primero se debe
asimilar y retener trabajadores con talento, segundo, se debe buscar tener un
clima laboral adecuado y tercero conseguir la motivacion laboral de los

trabajadores a través de incentivos pecuniarios, ascensos etc.

Entonces la productividad es una medida econdémica que mide la cantidad de
bienes y servicios que se han producido por cada elemento utilizado durante un
determinado tiempo (capital, trabajador, costo, tiempo), es decir determinar
cuanto produce un trabajador durante un mes o cuanto produce una maquina

durante un mes.

En la productividad, el objetivo es medir la eficiencia de produccion por cada
elemento, recurso o factor de produccion, vale decir cuanta mas produccion con

menor cantidad de recursos mas eficiente sera la produccion.

Marx (1980), define la productividad como el grado social de productividad del
trabajo se expresa en el volumen de la magnitud relativa de los medios de
produccién que un obrero, durante un tiempo dado y con la misma tension de la

fuerza de trabajo, transforma un producto.

Robbins y Coulter (2000), la definen como el volumen total de bienes producidos,

dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa produccion.

Es entonces que la productividad es un elemento mediante el cual se puede
determinar el estado de la produccion econdmica de los bienes y servicios, asi
como es el reflejo de la relacion entre los recursos utilizados y los bienes
obtenidos, permitiendo percibir la eficiencia con la cual son usados los recursos

humanos, capital y conocimientos.

La competencia: Es el conjunto de conocimientos, destrezas, habilidades, y
caracteristicas conductuales que posee todo trabajador en el desempefio de su
labor, las mismas que permiten un desempefio superior, siendo que es aquel que
distingue el rendimiento excepcional de lo normal y que se observa directamente

en la conducta de cada empleado, en la ejecucion diaria de su labor.

Entonces la competencia es aquella que el trabajador busca preparandose para
superar situaciones en su puesto laboral y lograr la integracion, haciendo de la
retroalimentacion un habito continuo a través de un aumento constante de sus

15



conocimientos, siendo permanentemente proactivo y aplicando nuevas formas en

sus funciones.

Para Sagi_Vela (p.86), es el conjunto de conocimientos (saber), habilidades
(saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados en el
desempeiio de una determinada responsabilidad o aportacion profesional,

aseguran su buen logro.

Por su parte Losada, Alvaro (2003, p. 22) define la competencia: un saber hacer
en el contexto, es decir, el conjunto de procesos cognitivos y conceptuales que un
individuo pone a prueba en una aplicacion o resoluciébn en una aplicacion

determinada.

Entonces la competencia laboral es la capacidad para desenvolver con efectividad
una actividad de trabajo, usando los conocimientos, destrezas y habilidades a fin
de llegar a los objetivos que se plante6 para dicho trabajo Perfil profesional.

A nivel laboral, el perfil profesional son las competencias y habilidades que una
persona posee para determinado cargo o puesto laboral. Es el conjunto o la
descripcion clara de las capacidades y competencias que son inherentes o
identifican la formacion de una persona las cuales le permitiran asumir y cumplir
con sus responsabilidades en su profesion o puesto laboral que tiene o viene

asumiendo.

Es la herramienta que tienen las Instituciones o Empresas para para seleccionar a
sus trabajadores y a través del cual recogen datos y requisitos y calificaciones de
los candidatos, a fin de seleccionar a los mejores y asi lograr ubicar en los
puestos laborales a los adecuados que respondan con eficiencia en el

cumplimiento de sus funciones.

Entonces podemos hablar de dos tipos de perfil: Como conjunto de caracteristicas
e identificadores de competencias en una persona gue obtiene recién su titulo o
grado es aquel profesional basico; y Aquel sujeto que se ha desenvuelto en la
profesion durante un tiempo razonable, que permite calificarlo como profesional

experto.

El perfil profesional es para cada uno de los trabajadores de la Institucion, asi
tenemos: Para el caso de los altos Directivos y ejecutivos. Profesionales con alta
capacitacion y especializacion, puesto que son los encargados de tomar

decisiones.
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Para los mandos medios. Profesionales con capacitacion que les permita tomar
decisiones con conocimiento y supervision adecuadas. Para otros integrantes de
la Institucion. Profesionales que realicen mejor y con mayor probidad su trabajo

por sus conocimientos de cada una de sus funciones.

Para Guédez, (1987), el perfil debe tener una posicidon frente al hombre, y su

formacion debe integrar habilidades y destrezas.

Por su parte Arnaz, (1981), sefala es una descripcion de las caracteristicas que
se requieren del profesional para abarcar y solucionar las necesidades sociales.
Este profesional se formara después de haber participado en el sistema de

instruccion.

Diaz-Barriga, F (1999) lo define como un conjunto de conocimientos, habilidades

y actitudes que delimitan el ejercicio profesional.

Para Hawes y Corvalan, es el conjunto de habilidades y capacidades generales y
especificas certificadas apropiadamente por quien tiene la competencia juridica
para ello, que permiten que alguien sea reconocido por la sociedad como
profesional, permitiendo que se le pueda encomendar tareas para las que se le
supone capacitada y competente, a fin de que las desempefie eficientemente en
su labor diaria (2004).

Mercado, Martinez y Ramirez, (1981), lo conceptualiza como la descripcion del
profesional, de la manera mas obijetiva, a partir de sus caracteristicas. Formacion

Laboral o profesional.

Lo conceptuamos como la adquisicion y desarrollo de capacidades para el
desempefio laboral. La formacion laboral es un proceso mediante el cual se
transmiten y adquieren, un conjunto de valores, conocimientos, habilidades y
procedimientos que se necesitan para comprender y desarrollar una labor propia

de un puesto laboral, en una determinada Empresa o Institucion.

En tanto nosotros concebimos la formacion, como una relacion de
complementariedad entre la formacion practica y la formacion tedrica, en ascenso

a la generalidad y el ser espiritual general.

Cerezales, Julio (2000), la formacién laboral es el proceso de transmisién y
adquisicién, por parte de los alumnos, del conjunto de valores, conocimientos,

habilidades, procedimientos y estrategias que se necesitan para analizar,
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comprender y dar solucion a los problemas de la practica social, y que estan

encaminados a potenciar el saber hacer y como hacerlo.

Gadamer (2013), sefiala la formacion se relaciona con la cultura y el trabajo por la
conciencia que el hombre tiene de si mismo y porque sintetiza diferentes

relaciones y procesos sociales.

Experiencia laboral. Es una forma de conocimiento o habilidad que se adquiere a
través de la observacion, de la practica y de la vivencia de un hecho que se
desarrolla en la vida. Entonces, la experiencia laboral, es el conjunto de
conocimientos practicos que una persona o un trabajador, va adquiriendo
diariamente en el desempefio de sus labores, de tal forma que a mas afos de
labor en un determinado puesto laboral se puede decir que con mas experiencia

laboral cuenta el trabajador.

Asi, si un obrero mecanico labora en la misma labor durante mucho tiempo se
podria decir que dicho obrero cuenta con mucha experiencia laboral, lo mismo
sucedera cuando se trata de personas que ocupan puestos laborales en otras
ramas o de oficina por un largo periodo. A cuanto mas tiempo, mas experiencia

laboral.

1.2.2 Desempefio laboral

Debe considerarse que el Desempefio Laboral describe el grado en que los
gerentes y trabajadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en
cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados

alcanzados.

Stoner (1994), afirma que el desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a
las reglas béasicas establecidas con anterioridad. Sobre la base de esta definicion
se plantea que el Desempefio Laboral estd referido a la ejecuciéon de las
funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente,

con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Drucker (2002), al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral,

plantea se deben fijar nuevas definiciones de éste término, formulando
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innovadoras mediciones, y sera preciso definir el desempefio en términos no

financieros.

Benavides (2002), al definir el desempefio, lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias
mejorara su desempefio. Para esta autora, las competencias son
comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para

cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria.

Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de
tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y
usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion; estas competencias

son: competencias genéricas, competencias laborales y competencias basicas.

Koontz, Weihrich y Cannice (2008), determinan que la planeacion y el control del
desemperio son tratados cada vez mas como un sistema interrelacionado, para lo
cual se han desarrollado diversos dispositivos de control para medir el

desempeiio de los trabajadores en la empresa.

Existen varios motivos para el control del desempefio de los trabajadores dentro
de la organizacion: en primer lugar, asi como la planeacion general debe aplicar a
las metas de la empresa, también deben aplicarse el control del desempefio en

general.

En segundo lugar, la descentralizacion de la autoridad, crea unidades
semiindependientes y éstas deben estar sujetas a un control del desempefio en

forma general, para evitar el caos de la independencia completa.

En tercer lugar, el control del desempefio permite la medicion del esfuerzo total de

un gerente o de los trabajadores de un area integrada, mas que partes de ella.

Robbins, Stephen y Timothy (2009), plantean la importancia de la fijacion de
metas, activAndose de esta manera el comportamiento y mejora del desempefio.
Estos autores exponen que el desempefio global es mejor cuando se fijan metas

dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son faciles.
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En el &rea organizacional, infieren que el desempefio depende de mudltiples
factores, elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias correspondientes
a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera una persona

apligue y demuestre al desarrollar su trabajo para alcanzar las metas trazadas.

Hellriegel y Slocum (2009), sostienen que las organizaciones luchan por alcanzar
ciertas metas y es el proceso de establecimiento de metas, una herramienta
motivacional importante que afecta el desempefio de los empleados en las
organizaciones. En este sentido, el establecimiento de metas tiene cuatro

aspectos motivacionales:

- Atencion directa a las metas: Enfocan la atencién de un empleado

en lo que es pertinente e importante.

- Las metas regulan el esfuerzo: No solo las metas dirigen nuestra

atenciéon, motivan a actuar.

- Las metas aumentan la persistencia: Representa el esfuerzo
empleado en una tarea durante un periodo extendido. Las
personas persistentes encuentran formas de superar obstaculos y

de evitar el presentar excusas cuando fracasan.

- Las metas fomentan programas de estrategia y de accion: Las
metas alientan a las personas a desarrollar estrategias y

programas de accion que les permiten alcanzar sus metas.

Robbins, Stephen y Coulter (2010), manifiestan que todos los gerentes deben
saber cuales medidas le daran la informacion que necesitan sobre el desempefio

laboral, entre ellas se pueden mencionar:

- Productividad organizacional: Se refiere a la cantidad de bienes y/o
servicios dividida entre los insumos necesarios para generar ese

resultado.
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- Efectividad organizacional: Es una medida de la idoneidad de las
metas organizacionales, y refleja que tan bien se estan cumpliendo

dichas metas.

- Clasificaciones de la industria y las compafiias: Examinar las
clasificaciones es una manera de los gerentes de medir el
desempeiio dentro de la organizacion. Las clasificaciones se
determinan por medidas especificas de desempefio, que son
diferentes para cada lista.

Chiavenato (2011), expone que el desempeio es la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,

funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.

Asimismo, menciona que existe un interés por medir el desempefio de un
trabajador en el puesto asignado, éste ultimo lo ha denominado situacional, por
que varia de una persona a otra y depende de innumerables factores
condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la
percepcion de que éstas dependen del afan personal, determinan la magnitud del

esfuerzo que el trabajador esté dispuesto a hacer.

Es una relacién perfecta de costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual
depende de las habilidades y capacidades de cada trabajador y de la percepcion
del papel que desempefara, asi pues, el desempefio se puede inferir, que esta en

funcién de todas las variables que mas lo condicionan.

Dimensiones del Desempefio laboral

Gupta y Govindarajan (citados por Kaplan y Norton 1999), propusieron trece
dimensiones de desempefio: ventas, tasa de crecimiento, proporciéon de mercado,
rentabilidad operativa, rentabilidad en ventas, flujo de caja de las operaciones,
retorno sobre la inversion, desarrollo de nuevos productos, desarrollo de
mercados, actividades de 1+D, programas de reduccion de costos, desarrollo de

personal y asuntos politicos y publicos.
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Davis y Newstron (2000), conceptualizan las siguientes dimensiones del
desempefio: capacidades, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos,
trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el

disefio del trabajo, maximizar el desempefio.

Al respecto, Chiavenato (2002), expone que el desempefio de las personas se
evalia mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se
presentan a continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion
personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo.

Bontis (2002), basandose en las medidas percibidas de desempefio, proponen los
siguientes elementos para medir este constructo: aportar a la perspectiva de
futuro de los negocios, conocer y satisfacer necesidades de los clientes y valorar

globalmente el desemperio de los negocios.

Se puede decir, que los autores citados coinciden en sus definiciones de
Desempefio Laboral, el cual debe basarse en el logro de metas concretas de una
empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes
de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos

propuestos.

Formas de mejorar el Desempefio Laboral
Existen diferentes maneras o formas de mejorar el desempefio laboral del

personal de una organizacion, entre las cuales se pueden citar:

1.- Relacionar las recompensas con el rendimiento,
individualizarlas, que sean justas y valoradas: En este punto,
nos referimos al sistema de salarios y politicas de ascensos que
se tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como
justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos
con el mismo, no debe permitir ambigledades y debe estar

acorde con sus expectativas.
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2.-

Los empleados deben percibir que las recompensas o
resultados son proporcionales a los insumos invertidos: En
casi todas las teorias contemporaneas de la motivacion se
reconoce que los empleos no son homogéneos, todos tienen
diferentes necesidades, también difieren en términos de actitudes,
personalidad y otras importantes variables individuales.

En el sistema de recompensas, se deberd ponderar
probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar
las recompensas adecuadas para cada puesto de trabajo. Se dice
gue el incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gerentes es

el reconocimiento personalizado e inmediato.

Los gerentes tendran que usar sus conocimientos de las
diferencias entre los empleados, para poder individualizar las
recompensas, en virtud de que los empleados tienen necesidades
diferentes, lo que sirve de reforzador con uno de ellos, puede ser
inatil con otro, esto hace que las personas se den cuenta que se
aprecia sus aportaciones, mencionamos algunas de las
recompensas que se usan: el monto de paga, promociones,

autonomia, establecimiento de metas y en la toma de decisiones.

El dinero (salario) es un incentivo complejo, uno de los
motivos importantes por los cuales trabaja la mayoria de las
personas, que tiene significado distinto para las personas:
Para el individuo que estd en desventaja econdémica, significa
preverse de alimento, abrigo, etc; para el acaudalado, significa el
poder y prestigio. Debido a éste significado, no puede suponerse
gue un aumento de dinero dard& como resultado mayor

productividad y satisfaccion en el trabajo.

Se le considera como un reforzador universal, probablemente uno

de los pocos que tiene ese caracter de universalidad; con él se
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pueden adquirir diversos tipos de refuerzos, se puede acumular

previendo necesidades futuras o usarse para producir mas dinero.

La gente no trabaja por el dinero en si mismo, que es un papel sin
valor intrinseco; trabaja porque el dinero es un medio para
obtener cosas. Sin embargo, el dinero no es la Unica fuente de

motivacion en el trabajo.

En este contexto, entonces, es necesario cambiar las reglas del juego. Se debe
desarrollar una administracion de remuneracion inteligente, ya que hay poco para
repartir, al menos que esté bien administrado. Por eso, hoy més que nunca, se

debe componer un programa a medida de cada persona.

Beneficios de la Organizacion asociados a un adecuado Desempefio Laboral
Existen diversos beneficios en la organizacion asociados a un adecuado

Desempefio Laboral del Personal, entre los cuales se puede mencionar:

+ La capacitacion mejora la realizacion de los trabajos planeados
dentro de la organizacion, conduce a una rentabilidad mas alta y
actitudes mas positivas.

* Mejora el conocimiento del puesto de todos los niveles.

+ Crea mejor imagen.

» Mejora la relacion jefes-subordinados.

» Se promueve la comunicacién a toda la organizacion.

* Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos.

+ Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

* Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

+ Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

* Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de
problemas.

» Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

» Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

* Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

» Sube el nivel de satisfaccién con el puesto.

* Permite el logro de metas individuales.
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» Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

Evaluacion de Desempeio

Segun Chiavenato, | (2007), la evaluacién del desempefio es una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial
de desarrollo futuro. Toda evaluacidon es un proceso para estimular o juzgar el
valor, la excelencia y las cualidades de una persona. Es un concepto dinamico,
porque las organizaciones siempre evallan a los empleados, formal o
informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacién del desempefio
representa una técnica de administracion imprescindible dentro de la actividad

administrativa.

Es un medio que permite detectar problemas en la supervisién del personal y en
la integracion del empleado a la organizacién o al puesto que ocupa, asi como
discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial que

el exigido por el puesto, problemas de motivacion.

Figura N°1 Factores que afectan el desempeifo del puesto

Valor
de las
IECOMpensas

Esfuerzo A Desempefio
individual >, >

en el puesto

Capacidades
del individua

Percepcion de que
s recompensas Percepciones
dependen del del papel
esfuerzo

Fuente: Idalberto Chiavenato — Administracion de Recursos Humanos

Esto depende de los tipos de problemas identificados, la evaluacion de
desempefio servird para definir y desarrollar una politica de recursos humanos

acorde con las necesidades de la organizacion.

Responsables de la Evaluacion

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacién, la

responsabilidad de la evaluacién del desempefio de las personas sera atribuida al
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gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente conjuntamente, al equipo

de trabajo, al area encargada de la administracion de recursos humanos o a una

comision de evaluacion del desempefio.

>

El Gerente: El propio gerente, Jefe o el supervisor evaltdan el

desempefio del personal, con asesoria del area encargada de
administrar a las personas, la cual establece los medios y los
criterios para tal evaluacion.

La Propia Persona: Cada persona evalla el propio cumplimiento de

Su puesto, eficiencia y eficacia teniendo en cuenta determinados
indicadores que le proporcionan el gerente o la organizacion.

El Individuo y el Gerente o Jefe: Esta mas orientada la planeacion

del desemperio futuro que a juzgar el desempefio pasado. Esto no
se limita solo a ello, sino que también procura orientar el desempefio
hacia los fines previamente negociados y establecidos. Es la mejor
para asegurar un desempefio conforme a las necesidades de la

organizacion.

El Equipo de trabajo: En este caso, el equipo asume la
responsabilidad de evaluar el desempefio de sus participantes y de
definir sus objetivos y metas.

El area de recursos humanos: Cada gerente proporciona informacién

sobre el desempefio pasado de las personas la cual es procesada e
interpretada para generar informes o programas de accion que son
coordinados por el area encargada de la administracion de recursos
humanos.

La comision de evaluacién: Los miembros permanentes y estables

(como el presidente de la organizacion o su representante, el
dirigente del area encargada de la administracion de recursos
humanos y el especialista en evaluaciéon del desempefio) participan
en todas las evaluaciones y su papel consiste en mantener el
equilibrio de los juicios el cumplimiento de las normas y la
permanencia del sistema. Los miembros transitorios son el gerente
de cada evaluado y su superior.

La Evaluacién de 360°: Se trata de una evaluacién hecha, en forma

circular, por todos los elementos que tienen algun tipo de interaccion
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con el evaluado. Participan en ella el superior, los colegas y/o

compaiieros de trabajo, los subordinados, los clientes internos y los

externos, los proveedores y todas las personas que giran en torno al

evaluado con un alcance de 360°.

Es una forma mas rica de

evaluacion porque la informacion que proporciona viene de todos

lados, ofrece condiciones para que el administrador se adapte y se

ajuste a las muy distintas demandas que recibe de su contexto

laboral o de sus diferentes asociados.

Figura N°2 Evaluaciéon de 360°

Area de
recursas humancs

Genente

Colegas

v

indv

El jpropio

iduo

Comisidn de
evaluacion del
desempeno

/

r

b

Equipa de
trabajo

Y

Colegas

Fuente: Idalberto Chiavenato — Administracién de Recursos Humanos

Objetivos de la Evoluciéon de Desempeifios: no es un fin en si, sino un

instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los

recursos humanos de la organizacién. Para alcanzar este objetivo basico (mejorar

los resultados de los recursos humanos de la organizacion), la evaluacion de

desemperios pretende alcanzar diversos objetivos intermedios, las cuales pueden

ser las siguientes:

e Idoneidad del individuo para el puesto.

e Capacitaciones.

e Promociones.

e Incentivo salarial por buen desempefio.

e Mejora de las

subordinados.

e Desarrollo del personal empleado.

relaciones humanas entre superiores Yy
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Informacién basica para la investigacion de recursos
humanos.

Estimacion del potencial del desarrollo de los empleados.
Estimulo para una mayor productividad.

Conocimiento de los indicadores de desempefio en la
organizacion.

Retroalimentacion (feedback) de informacion al individuo
evaluado.

Otras decisiones de personal, como transferencias,

contraindicaciones, etc.

Los objetivos fundamentales de la evaluacion de desempefio se pueden presentar

en tres fases:

Permitir condiciones de medicion del potencial humano a
efecto de determinar su plena utilizacion.

Permitir que los recursos humanos sean tratados como una
importante ventaja competitiva de la organizacién, cuya
productividad puede ser desarrollada dependiendo,
obviamente, de la forma de la administracion.

Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva a todos los miembros de Ila
organizacién, con la consideracién de los objetivos de la
organizaciéon, de una parte, y los objetivos de los individuos,

de la otra.

Beneficios _de la Evaluacién de Desempefio: Cuando un programa de

evaluacion del desempefio se ha planeado, coordinado y desarrollado bien, trae

beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son: el

individuo, el gerente y la organizacion.

Beneficios para el Jefe: Evaluar el mejor desempefio y el
comportamiento de los subordinados, con base en las
variables y los factores de evaluacion y sobre todo contado
con un sistema de medicion capaz de neutralizar la

subjetividad.
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e Beneficios para el subordinado: Conocer reglas de juego es
decir los comportamientos y el desempefio de la empresa,
conocer las expectativas acerca de sus desempefos, sus
fortalezas y debilidades segun la evaluacion del jefe.

e Beneficios para la organizacion: Puede evaluar su potencial
humano a corto, mediano y largo plazo, asi mismo se puede
identificar los empleados que necesitan actualizacién o

perfeccionamiento en determinadas areas de la organizacion.

Método de Evaluacion de Desempeino mediantes escalas graficas: mide el

desempeiio de las personas empleando factores previamente definidos y
graduados. De este modo, utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las
lineas horizontales representan los factores de evaluacion del desemperio,
mientras que las columnas verticales representan los grados de variacion de esos
factores. Estos son seleccionados y escogidos previamente a efecto de definir las
cualidades que se pretende evaluar en el caso de cada persona o puesto de
trabajo. Cada factor es definido mediante una descripcion sumaria, simple y
objetiva. Cuanto mejor sea la descripcion tanto mayor sera la precision del factor.
Cada uno es dimensionado a efecto de que retrate desde un desempefio débil o
insatisfactorio hasta uno 6ptimo o excelente. Entre estos dos factores extremos

existen tres alternativas:

> Escalas graficas continuas: definen los dos puntos extremos y la

evaluacion del desempefio se puede situar en un punto cualquiera
de la linea que los une. En este caso, se establece un limite minimo
y un limite maximo para la variacion del factor evaluado. La
evaluacién se puede ubicar en un punto cualquiera de esa banda de
variacion.

» Escalas graficas semicontinuas: el tratamiento es idéntico al de las

escalas continuas, pero con la diferencia de que, entre los puntos
extremos de la escala (limite minimo y maximo), se incluyen puntos
intermedios definidos para facilitar la evaluacion.

» Escalas graficas discontinuas: Son escalas en las cuales la posicion

de sus marcas se ha establecido y descrito previamente, el
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evaluador tendra que escoger una de ellas para valorar el

desempeifio del evaluado.

Algunas organizaciones emplean el método de evaluacion del desempefio
mediante escalas graficas para atribuir puntos, con el objetivo de cuantificar los
resultados de modo que facilite las comparaciones entre empleados. Los factores
so ponderados y adquieren valores en puntos, de acuerdo con su importancia en

la evaluacion.

Una vez hecha la evaluacion, se cuentan los puntos que han tenido los
evaluados. Esta enorme simplificacion de la evaluacion del desempefio presenta
una burda paradoja: por una parte, se cuantifican los resultados y se facilitan las

comparaciones en términos globales.

1.3 Investigaciones

Se efectlo la busqueda de trabajos de tesis realizados, en la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, asi como en otras universidades del pais y del extranjero. A
continuacion, se detallan trabajos de investigacion con sus respectivas

conclusiones:

Torres Tello, S.; en su tesis Diagnostico de la gestion municipal, Alternativas para
el Desarrolloll. Estudio desarrollado a nivel nacional en 66 municipalidades
provinciales de un total de 194; sefiala En cuanto a capacitacion, se han
organizado 3 eventos para el primer semestre del 2004, de los cuales 2 de ellos
fueron orientados a temas presupuestarios y finaliza recomendando a los
gobiernos locales el manejo de programas y cursos de capacitacion de manera
permanente, organizados de manera directa, como a través de la firma de

convenios (2005).

Palomino, M.; Cerna, D y Rios, M.; en su articulo El servidor municipal un tema de
agenda pendiente para fortalecer la gestion municipalll. Sostienen: Que la
complejidad del tratamiento de los trabajadores, hace que alcanzar la calidad de
la gestion publica sea dificil, precisa también, que los sistemas administrativos en
las municipalidades tienen su fundamento en un Sistema de Personal (incluyendo

temas laborales, regimenes de contratacion, remuneraciones y beneficios
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sociales, capacitacion, etc.) muy eficaz (2013).

Bardales, Gissela; en su Tesis Evaluacién de puestos de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial San Miguel Cajamarca de acuerdo al Manual normativo
de clasificacion de cargos. Sostiene: Que la Municipalidad Provincial San Miguel
Cajamarca, cuenta con instrumentos de gestion donde se detallan o describen los
perfiles de puestos como son el Manual Normativo de Clasificacion de Cargos y el
Manual de Organizacion de Funciones MOF, sin embargo, no cuenta con un
procedimiento para el proceso de reclutamiento y seleccion de su personal
(2013).

Garcia, en su tesis doctoral en administracion concluye: Que es necesario
fortalecer las capacidades institucionales de analisis y gestion de los gobiernos
locales, utilizando el presupuesto como instrumento basico para el logro de metas
de caracter social y econdmico, manteniendo el bienestar de la poblacion: la
priorizacion de los programas, formalizacion, aprobacion, ejecucién, control,
evaluacion, se debe realizar en base a la aplicacion de criterios técnicos, para

mejorar la calidad de roles y responsabilidades (2010).

A nivel local tenemos: Quintanilla, K. A. en su Tesis Gestion por competencias y
Desempefios Laborales en las Municipalidades de Ayacucho. Concluye: Que es
preciso resaltar como resultado final que, una nueva concepcion para los
directivos y trabajadores en general de las municipalidades de Ayacucho, es el
reto que tienen de adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios, siendo
necesario adaptar todo un sistema de gestion por competencias en busca de la
excelencia organizacional, debido a la influencia significativa de ésta en los cx

desempefios laborales (2006).

De La Cruz, H. (2009), en su tesis La nueva Gestién del potencial Humano y su
Evaluacion de Desempefio en las Instituciones Financieras de Huamangall
sostiene que, el dominio de destrezas y habilidades, el buen nivel de
conocimientos actualizados, los comportamientos y conductas adecuadas

generan un clima organizacional para el éptimo rendimiento laboral.
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Pernia Cegarra, Maria Alejandra (2007), en la tesis titulada el desempefio
gerencial del nivel medio de los diferentes decanatos, en la universidad centro
occidental “Lisandro Alvarado”, desarroll6 el estudio que correspondié a una
investigacion descriptiva con la modalidad de un disefio de campo, que tuvo como

propésito determinar el desempefio gerencial de los Directores de Escuela.

El estudio se realiz6 sobre una poblacion muestral de dieciséis sujetos. Con la
intencion de obtener resultados mas confiables se aplicO una adaptacion de la
herramienta de Evaluacion de 360°, este servira para obtener informacion de las

personas con las cuales interactiian, como Decanos y Docentes.

Se concluyé en términos generales que los Gerentes del nivel medio de los
diferentes decanatos, demostraron un alto cumplimiento de sus funciones
gerenciales: planificacion, organizacion, direccion y control, evidenciando
importantes fortalezas en su desempefio, pero con ciertas debilidades en
aspectos relacionados con el nivel técnico del proceso de la planificacion y

motivacion, la estimulacion del liderazgo y el nivel de participacion.

También se concluy6 en referencia a los roles que tanto el Interpersonal, como la
informacion y el de decision son desempefiados en un alto nivel de por los
Directores de Programa, mas sin embargo se destacan como predominantes el
Rol Interpersonal y de Informacién. Por otra parte, también se encontraron ciertas

debilidades en los papeles de lider y asignado de recursos.

Fernandez Bravo Carlos Alberto (2011), en la tesis titulada modelo sobre
competencias gerenciales para el personal directivo de tecnologia del sector
financiero basado en el enfoque de organizaciones inteligentes. La investigacion
se encuentro dirigida a identificar los modelos, metodologias, técnicas y
tecnologias que en la actualidad se convirti6 en buenas practicas gerenciales y
construir, a partir de ellas, un modelo conceptual adoptable y dinamico. Por ello,

se presento con el siguiente obijetivo.

Su objetivo general fue plantear un modelo conceptual que vincule la relacion

entre las competencias gerenciales del personal de tecnologia del sector
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financiero sobre la base de organizaciones inteligentes y las ventajas competitivas

que se desprenden como factor clave en el éxito empresarial.

El enfoque las organizaciones inteligentes constituye una opcién importante para

el cambio planificado del Modelo de Competencias Gerenciales que priva

actualmente en la Vicepresidencia Corporativa de Tecnologia del Banco

Occidental de Descuento, esto por las siguientes razones:

En primer lugar, comprende unos valores que se centran en el
desarrollo de la organizacion y del recurso humano, unos procesos
para el diagnostico, planificacion, evaluacion y seguimiento del cambio
y unas formas de intervencion para el aprendizaje en los subsistemas:
humano cultural, funcionamiento organizacional, tecnologia para las
finanzas y el ambiente fisico. Sus aportaciones a la comprension del
aprendizaje organizacional y de las capacidades de la auto-
organizacién. Impulsa el disefio de organizaciones innovadoras,
conexionadas y la racionalidad limitada.

Coadyuva a superar las debilidades del modelo de competencias
gerenciales que priva actualmente en las organizaciones de
Tecnologia de Banco Occidental de Descuento, como lo son: la
burocracia, la lentitud, la falta de una planificacion estratégica, la
ineficiente, la falta de inteligencia organizacional y la incapacidad para
el aprendizaje organizacional.

Propicia la participacion de las diferentes instancias jerarquicas de la
Vicepresidencia Corporativa de tecnologia de la institucion y el
personal directivo en la gestion, realizacion y valoracion del modelo de
capacidades gerenciales.

Constituye un medio que posibilita la fluidez de los procesos entre las

instancias tecnoldgicas financieras.

Facilita la creacion de espacios institucionales para la innovacion y la

mejora descentralizar ambitos de toma de decisiones, otorga grados

mayores de autosuficiencia, e induce a generar procesos y funciones

conjuntas entre gerentes del area financiera y el personal adscrito a la

Vicepresidencia Corporativa de tecnologia.
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1.4 Marco Conceptual

o Calidad: para Edwards Deming “Calidad es satisfaccion del cliente”. Para
Walter Shewhart “La calidad es el resultado de la interaccién de dos
dimensiones: dimension subjetiva (lo que el cliente quiere) y dimension
objetiva (lo que se ofrece)”. Para la norma ISO 9000 calidad es el “grado en

el que un conjunto de caracteristicas inherentes cumple con los requisitos”.

o Capacidad de equipo: Permite conocer el desarrollo de los trabajos
encomendados, los cuales son realizados entre varias personas, mide la
forma como se organizan para afrontar un reto u objetivo trazado, y el

planteamiento de soluciones sobre el particular.

o Capital intelectual: Medida del valor creado por la gestion del
conocimiento. Puede definirse también como la diferencia entre el valor

bursatil de la compafia y su valor en libros.

o Clima Laboral: conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la

organizacién empresarial y que influyen sobre su conducta (Einiert 1985).

Segun Hall (1996), se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los

empleados y que influye en la conducta del empleado.

o Competencias: Conjunto de conocimientos, habilidades vy
comportamientos que forman la base de todos los procesos modernos de

recursos humanos.

o Control: Es la cuarta funcion administrativa que busca asegurar si lo que
planeo, organizé y dirigio, realmente cumplid los objetivos previstos.
Presenta cuatro fases: establecimiento de estandares, observacion de

desempefio, comparacion del desempefio y accion correctiva.
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o Desempefio laboral: ElI desempefio o la forma como se cumple con la
responsabilidad en el trabajo, involucra de manera interrelacionada las
actitudes, valores, saberes y habilidades que se encuentran interiorizados
en cada persona e influyen en la manera como cada uno actlda en su
contexto, afronta de manera efectiva sus retos cotidianos e incide en la

calidad global de la tarea.

Puesto que las actitudes, valores, saberes y habilidades no se transfieren,
sino que se construyen, se asimilan y desarrollan, cada persona puede
proponerse el mejoramiento de su desempefio y el logro de niveles cada
vez mas altos. Este reto se convierte en el referente que orienta la

construccion del mejor desempefio de la persona.

A continuacion, se detallan, los conceptos sobre las dimensiones de
desempefio laboral, materia de la presente investigacion:

Capacidad personal: Permite conocer el desempefio del trabajador en la
organizacion, mide la calidad del trabajo realizado, su creatividad y el
cumplimiento del plan de trabajo.

Responsabilidad: Permite conocer el comportamiento del trabajador, mide
su disciplina en el trabajo y el cumplimiento de las normas o disposiciones

de la organizacion.

o Direccion: Esta funcién es la tercera funcion de la tarea de administracion,
mediante esta tarea se propicia la realizacién de acciones dirigidas a la
secuencia de los objetivos de la Organizacion, a través del ejercicio del

mando, del liderazgo, de la motivacion y comunicacion adecuada.

Esta es la mas compleja de las funciones administrativas por el hecho de
influenciar a los subordinados para que se comporten segun las
expectativas y consigan asi alcanzar los objetivos de la organizacion. La

direccidn tiene tres niveles: global, departamental y operacional.
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Eficacia: Capacidad para lograr los objetivos. Hacer las cosas correctas,

utilizar recursos de manera Optima y obtener resultados y agregar valor.

Eficiencia: Capacidad para hacer correctamente las cosas. Uso de los
recursos minimos (materia prima, dinero, y personas) para obtener el

volumen deseado de produccion.

Encuesta: Es el instrumento mas utilizado en investigacion de mercados
gue sirve como medio para obtener datos que nos dan guia en el proceso

de comunicacioén. Se realiza en forma escrita o verbal.

Estrategias: El término estrategia fue originalmente utilizado por los
militares para referirse al plan total proyectado para vencer o disuadir al
adversario; en consecuencia, el desarrollo de estrategias militares conlleva

necesariamente la consideracion de factores econémicos y politicos.

En su sentido amplio, "Estrategia es el desarrollo sistematico y el empleo
del poder nacional, en el que se incluye el poder militar, en la paz y en la
guerra, para asegurar los fines nacionales contra cualquier adversario en el

medio internacional".

En un sentido general la estrategia denota un programa general de accion
y un despliegue implicito de empefios y recursos para obtener objetivos
trascendentes. "La estrategia define el qué, cuando, como, donde y para
gué de los recursos, l6gicamente promoviendo su plena contribucion al

desarrollo del potencial de la empresa

Las estrategias sefialan los grandes rumbos de accion y asignacion de
recursos con que la empresa aspira a mantenerse en el mercado,

superando los esfuerzos y logros de los competidores.

Gestion: Es la accion y efecto de gestionar o de administrar, y gestionar es
hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo

cualquiera.
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En otra concepcion gestion es definida como el conjunto de actividades de

direccion y administracion de una empresa.

Gestion Administrativa: Es el proceso de disefiar y mantener un entorno
en el que trabajando en grupos los individuos cumplen eficientemente

objetivos especificos.

Es un proceso muy particular consistente en las actividades de planeacion,
organizacion, ejecucion y control desempefiados para determinar y
alcanzar los objetivos sefialados con el uso de seres humanos y otros

recursos.

Norma: Regla, disposicion o criterio que establece una autoridad para
regular acciones de los distintos agentes econdmicos; se traduce en un
enunciado técnico que a través de parametros cuantitativos y/o cualitativos

sirve de guia para la accion.

Organizacion: expresa la complejidad de las actividades productivas
modernas y la necesidad de complementar diversas capacidades y tareas

de modo de aumentar la eficiencia de la empresa como un todo.

Plan: Documento que contempla en forma ordenada y coherente las
metas, estrategias, politicas, directrices y tacticas en tiempo y espacio, asi
como los instrumentos, mecanismos y acciones que se utilizaran para

llegar a los fines deseados.

Planeacion: Etapa que forma parte del proceso administrativo mediante la
cual se establecen directrices, se definen estrategias y se seleccionan
alternativas y cursos de accion, en funcién de objetivos y metas generales
econdémicas, sociales y politicas; tomando en consideracion la
disponibilidad de recursos reales y potenciales que permitan establecer un
marco de referencia necesario para concretar programas y acciones

especificas en tiempo y espacio.
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CAPITULO Il
EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1. Descripcion de larealidad problemaéatica

La Gerencia de Recursos Humanos tiene como funcién principal de planear,
organizar, controlar y evaluar la formulacion de planes y politicas para la gestion
del personal, bajo este contexto la importancia del analisis y evaluacion de los
puestos para mejorar el desempefio de los colaboradores de SIMA — Sede Callao,

lo cual replicaré en las otras sedes; de acuerdo a su importancia.

Se refleja insatisfaccion laboral debido a que el colaborador que ocupe
determinado puesto de trabajo no obtendré el reconocimiento justo y esto puede
influir negativamente en la produccién, y objetivos estratégicos de la Empresa y
nos conlleve a disminuir la fuerza laboral, competente, en cantidad suficiente y a
costos razonables en beneficio de la productividad, de conformidad a la

legislacion y a las politicas emanadas del Directorio de SIMA-PERU S.A.

SIMA-PERU S.A cuenta con 3 sedes, ubicada en el Callao (Base Naval),
Chimbote e Iquitos; no cuenta con un analisis y evaluacion de puesto de trabajo el
personal que labora en la Empresa esta agrupados en los siguientes niveles de
mayor a menor: gerente general, profesionales, técnicos, administrativos y
operarios, tampoco se muestra una equidad en los niveles y el personal operario
tiene el trabajo mas especializado, complicado y pesado, debido a las zonas de
trabajo muchas de ellas lugares confinadas, trabajos en alturas, materiales téxicos
y expuestos a la intemperie sol, lluvia, frio, viento, cabe precisar que sus
posiciones o0 puestos son muy variadas y peligrosas, ya que trabajan con insumos
0 materiales quimicos como: pintura, soldadura, escoria de cobre,
desengrasantes y equipos de dificil operacién y sensible; trabajo que requiere de
fuerza y manejo de maquinas y equipos complicados tales como tornos,

plegadoras, maquinas de pintar y soldar, maquinas cortadoras .

Esto ha ocasionado insatisfaccion del personal y un bajo desempefio laboral,

siempre se quejan de que no estan conformes con sus sueldos, a pesar que la
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empresa hace todo lo posible por querer nivelar, pero no logra ello, porque no con
un analisis y evaluacion de los puestos de trabajo, el cual conllevaria a una

estructura y métodos de para mejorar el desemperio del personal.

Cabe mencionar que existen lineamientos y facilidad de uso de herramientas de
gestiébn aprobada por FONAFE para la evaluacién desempefio, la cual no se
ajusta la realidad. Esto ocasiona que la productividad sea baja y que el personal

este insatisfecho.

Se busca la evaluacion de los puestos de trabajos con niveles remunerativos
justos y acordes al trabajo que desempefia. Asimismo, contribuir con una escala
remunerativa soportada en una promocion del personal o linea de carrera para las
personas que se esfuerzan y estos conllevaria al mejor desempefio laboral y por
ende a la satisfaccién del personal. Logrando que la Empresa y el Personal se
vean beneficiadas

Bajo este contexto, la presente investigacion tiene como propdsito determinar la
influencia de la Evaluacion del Puesto de Trabajo en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA —
Peru S.A) Sede — Callao.

2.1.2. Definicion del Problema Principal y Especificos

2.1.2.1 Problema General

¢De qué manera la Evaluacion del Puesto de Trabajo influye en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — Peru S.A.) Sede — Callao?

2.1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢De qué manera el Nivel de Eficiencia la Evaluacion del Puesto de
Trabajo influye en el Desempeiio Laboral de los Colaboradores de la
empresa Servicios Industriales de la Marina S.A. (SIMA — Peru S.A)
Sede — Callao?
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b) ¢De qué manera el Nivel de Efectividad la Evaluacion del Puesto de
Trabajo influye en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la
empresa Servicios Industriales de la Marina S.A. (SIMA — Perd S.A))

Sede - Callao?

¢) ¢De gué manera el Nivel de Calidad de la Evaluacion del Puesto de
Trabajo influye en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la
empresa Servicios Industriales de la Marina S.A. (SIMA — Perd S.A))
Sede — Callao?

2.2. Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1 Finalidad

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad determinar la
influencia de la Evaluacion del Puesto de Trabajo en el Desempefio Laboral
de los Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina
S.A. (SIMA — Peru S.A.) Sede — Callao.

Conociendo la relacion de estas variables, medidas a través de sus
respectivos indicadores, se procedera a realizar las recomendaciones
necesarias para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Servicios Industriales de la Marina S.A. (SIMA — Pera S.A.) Sede
— Callao.

2.2.2 Objetivo General y Especificos

2.2.2.1. Objetivo General:

Determinar la influencia de la Evaluacion del Puesto de Trabajo en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — Pera S.A.) Sede — Callao.

2.2.2.2. Objetivos Especificos
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a) Determinar la influencia del Nivel de Eficiencia de Ila
Evaluacion del Puesto de Trabajo en el Desempefio Laboral de
los Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A. (SIMA — Peru S.A.) Sede — Callao.

b) Determinar la influencia del Nivel de Efectividad de la
Evaluacion del Puesto de Trabajo en el Desempefio Laboral de
los Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A. (SIMA — Peru S.A.) Sede — Callao.

c) Determinar la influencia del Nivel de Calidad de la Evaluacion
del Puesto de Trabajo en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina
S.A. (SIMA — Peru S.A.) Sede — Callao.

2.2.3 Delimitacion de la investigacion

La presente investigacion con fines metodologicos tiene delimitados los

siguientes aspectos:

a. Delimitacién Espacial

La investigacion se desarroll6 en las instalaciones de la empresa
Servicios Industriales de la Marina S.A. (SIMA — Pert S.A.) Sede

— Callao.

b. Delimitacién Temporal

El periodo que abarcé el presente estudio serd de setiembre a
febrero del 2021.

c. Delimitacion Social

Se trabajoé a nivel de los colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — Peru S.A.) Sede — Callao.
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2.2.4 Justificacion e Importancia del estudio
2.2.4.1 Justificacion

El presente proyecto de investigacion, se justifica porque permite
conocer la realidad de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A
(SIMA — Perd S.A) Sede - Callao, sus principales problemas y

debilidades. También permite recomendar mejoras a la actual gestion.

Esto facilitara formular estrategias que permitan mejorar el desempefio

laboral de los colaboradores.

2.2.4.2 Importancia

La importancia de este trabajo de investigacion, radica en que,
considerando las recomendaciones del presente estudio, la empresa
Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao,
lograra modernizarse y de esta manera mejorara el desempefio laboral

de los colaboradores.

Se espera que cuando la investigacion se encuentre culminada, permita

implementar acciones, encaminadas a mejorar el desempefio laboral.

2.3 Hipotesis y Variables

2.3.1 Supuestos tedricos

Dia a dia mayor cantidad de empresas vienen tomando mayor importancia
a los recursos humanos, puesto que lo ven como el principal factor de éxito
de las grandes empresas exitosas, por ello buscan captar y retener a
personal con capacidades conductuales y cognitivas, que se desenvuelvan
adecuadamente en un puesto determinado y en base a esas capacidades y
competencias contribuyan en el logro de los objetivos de la entidad o
institucion, para ello implementan adecuados procedimientos de evaluacion
en la captacion acorde al perfil profesional requerido, asi como
evaluaciones continuas y permanentes de su personal, que permite el
desempefio eficiente y el desarrollo de sus capacidades a través de
permanentes capacitaciones.
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En nuestro pais, la realidad laboral atraviesa por un momento
vulnerabilidad del mercado de trabajo, la critica situacién del crecimiento
econdémico y creacion de empleos sin dejar de lado la crisis politica social,
donde el pais pasé por una serie de acontecimiento, seria la causa mayor
de la crisis sanitaria econdmica y laboral del pais politico y social incipiente
y débil, que tuvo como primeros gobernantes a presidentes de partidos

politicos de derecha, otro de izquierda y de la derecha neoliberal.

Desempefio laboral

Debe considerarse que el Desempefio Laboral describe el grado en que los
gerentes y trabajadores de una organizacion logran sus funciones,
tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los

resultados alcanzados.

Stoner (1994), afirma que el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad. Sobre
la base de esta definicibn se plantea que el Desempefio Laboral esta
referido a la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una
organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas

propuestas.

Drucker (2002), al analizar las concepciones sobre el Desempeiio Laboral,
plantea se deben fijar nuevas definiciones de éste término, formulando
innovadoras mediciones, y sera preciso definir el desempefio en términos

no financieros.

Benavides (2002), al definir el desempefio, lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias
mejorara su desempefio. Para esta autora, las competencias son
comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo

para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria.
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Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan

alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican

discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion;

estas competencias son: competencias genéricas, competencias laborales

y competencias basicas.

Por tal motivo, se ha planteado las siguientes hipotesis que se muestran a

continuacion:

2.3.2 Hipotesis General y Especificas

2.3.2.1 Hipbtesis General

La Evaluacién del Puesto de Trabajo influye significativamente en el

Desempefio Laboral de los Colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — Pert S.A.) Sede — Callao.

2.3.2.2 Hipotesis Especificas

a)

b)

El Nivel de Eficiencia de la Evaluacion del Puesto de Trabajo
influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina
S.A. (SIMA — Peru S.A.) Sede — Callao.

El Nivel de Efectividad de la Evaluacién del Puesto de Trabajo
influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina
S.A. (SIMA — Peru S.A.) Sede — Callao.

El Nivel de Calidad de la Evaluacién del Puesto de Trabajo
influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina
S.A. (SIMA — Peru S.A.) Sede — Callao.
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2.3.3 Variables e Indicadores

Clasificacién de variables

a. Evaluacion del Puesto de Trabajo (variable independiente).

b. Desemperfio laboral (variable dependiente).

2.3.4 Definicién operacional

A continuacion, se definen las dimensiones y los indicadores:

Cuadro N°1
Variables e Indicadores
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Nivel de eficiencia.
EVALUAC'ON DEL Productividad Nivel de efectividad.
PUESTO DE Nivel de calidad.
TRABAJO (variable Nivel de habilidades operativas.
independiente) Competencia Nivel de orientacion al logro.
Nivel de competencias.

Nivel de calidad de trabajo.
Capacidad Nivel de creatividad.
personal Nivel de cumplimiento plan de
trabajo.
DESEMPENO Nivel de disciplina laboral.
LABORAL (variable | Responsabilidad Nivel de cumplimiento de
dependiente) normas.
Capacidad de Nivel de organizacion.
equipo Nivel de solucion de problemas.
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CAPITULO Il

METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1Poblacion y Muestra

Poblacion: La poblacion objeto de estudio, estuvo conformada por los 1150

colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao.

Muestra: Para determinar la muestra de colaboradores se utilizé la féormula

representada por el siguiente estadistico:

N*Zz* *p*q
1
(N-1). e2 + Z%*p*q
P : probabilidad de éxito representada por el 50% (0.5) encuesta

(Se asume p = 50%)

Q : Proporcién de fracaso (Se asume 1-p = 50%)

e : Margen de error 5% seleccionado por el investigador
N : Poblacién (1150).
n=  Tamafo de la muestra
Z=  Distribucién Estandar
n =288

3.2Tipo, Nivel, Método y Disefo de Investigacion
3.2.1. Tipo
El tipo fue el aplicado porque se utilizé instrumentos para recolectar datos y

comprobar las hipétesis de estudio.

3.2.2. Nivel

El nivel de la investigacion fue el Explicativo.
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3.2.3 Método y Disefio
3.2.3.1 Método
El método utilizado fue el Ex Post Facto.

3.2.3.2 Disefio

Se tomo una muestra en la cual:

M = Oy (f) Ox1

Donde:

M = Muestra.

@) = Observacion.

X1 = Evaluacién del Puesto de Trabajo.
y = Desempefio laboral.

f

En funcion de.

3.3Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
Técnicas

La principal técnica que se utilizé en el presente estudio fue la encuesta.

Instrumentos
Como instrumento de recoleccion de datos se utilizé el cuestionario que, por
intermedio de una encuesta de preguntas, en su modalidad cerradas, se

tomaran a la muestra sefialada.

3.4Procesamiento de Datos

Se aplicaron instrumentos de recoleccibn de datos como encuestas o
entrevistas para recoger informacion sobre las variables de estudio y una vez
obtenida la informacion se cre6 una base de datos con la ayuda de la
herramienta o paquete estadistico SPSS version 25.

Se crearon tablas, graficos con interpretacion de frecuencias, porcentajes,
entre otros. Luego, se procedera a realizar la estadistica inferencial.

Para la contrastacion de la Hipétesis se utilizé la prueba conocida como
CORRELACION DE SPEARMAN.

Confiabilidad del Instrumento
La fiabilidad del instrumento dirigido a los 288 trabajadores de la Gerencia de

Transporte Urbano de la Municipalidad Metropolitana de Lima, es considerada
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como consistencia interna de la prueba, alfa de Cronbach (a=0,814) la cual es

considerada como buena (segun Hernandez Sampieri, 2005).

Esta confiabilidad se ha determinado en relacion a los 13 items centrales de la

encuesta, lo cual quiere decir que la encuesta realizada ha sido confiable,

valida y aplicable. El cuadro N°2 muestra los resultados del coeficiente de

confiabilidad alfa de Cronbach.

Estadistico de Fiabilidad Sobre el Instrumento

Cuadro N°2

Resumen del proceso

N %
Validados| 288 100,0

Casos |Excluidos 0 0
Total 288 100,0

Resultado Estadistico

Alfa de N° de
Cronbach |elementos
0,814 13
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion, se muestran los resultados de la encuesta realizada a 288
colaboradores de la empresa SIMA-PERU S.A. Sede Callao — Noviembre
2020, la misma tiene por finalidad determinar la influencia de la Evaluacion
del Puesto de Trabajo en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de
la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A)

Sede — Callao.

Tabla N°1
NIVEL DE EFICIENCIA
Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de acuerdo 18 6.25%
De acuerdo 49 17.01%
Indeciso 96 33.33%
En desacuerdo 80 27.78%
Muy en desacuerdo 45 15.63%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU
Sede Callao - Noviembre 2020

Gréafico N°1
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Como se aprecia en la tabla N° 1, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de eficiencia de los colaboradores de la empresa
servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao; 96
trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 33.33%, 80 trabajadores
refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 27.78%, 49 trabajadores
gue se encuentran de acuerdo, lo que representa el 17.01%, 45 trabajadores que
sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 15.63% y 18
trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa
el 6.25%.

Es decir, el 43.40% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de eficiencia de los colaboradores de la empresa servicios industriales de la
marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°2

NIVEL DE EFECTIVIDAD

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 28 9.72%
De acuerdo 47 16.32%
Indeciso 78 27.08%
En desacuerdo 88 30.56%
Muy en desacuerdo 47 16.32%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU
Sede Callao - Noviembre 2020

Grafico N°2

NIVEL DE EFECTIVIDAD

16.32% o2

= Muy de acuerdo

= De acuerdo
Indeciso

® En desacuerdo

= Muy en desacuerdo

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU

NIVEL DE EFECTIVIDAD

30.56%

27.08%

16.32% 16.32%

9.72%

47

Muy de acuerdo De acuerdo Indeciso En desacuerdo Muy en desacuerdo



Como se aprecia en la tabla N° 2, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de efectividad de los colaboradores de la empresa
servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao; 88
trabajadores refieren que estdn en desacuerdo, lo que representa el 30.56%, 78
trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 27.08%, 47 trabajadores
gue se encuentran de acuerdo, lo que representa el 16.32%, 47 trabajadores que
sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 16.32% y 28
trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa
el 9.72%.

Es decir, el 46.88% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de efectividad de los colaboradores de la empresa servicios industriales de la
marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°3

NIVEL DE CALIDAD

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 12 4.17%
De acuerdo 24 8.33%
Indeciso 92 31.94%
En desacuerdo 90 31.25%
Muy en desacuerdo 70 24.31%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU
Sede Callao - Noviembre 2020

Grafico N°3
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Como se aprecia en la tabla N° 3, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de calidad de los colaboradores de la empresa
servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao; 92
trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 31.94%, 90 trabajadores
refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 31.25%, 70 trabajadores
que sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 24.31%, 24
trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el 8.33% y 12
trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa
el 4.17%.

Es decir, el 55.56% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de calidad de los colaboradores de la empresa servicios industriales de la marina
S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°4

NIVEL DE HABILIDADES OPERATIVAS

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 30 10.42%
De acuerdo 21 7.29%
Indeciso 81 28.13%
En desacuerdo 80 27.78%
Muy en desacuerdo 76 26.39%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU
Sede Callao — Noviembre 2020

Grafico N°4
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Como se aprecia en la tabla N° 4, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de habilidades operativas de los colaboradores de la
empresa servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede —
Callao; 81 trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 28.13%, 80
trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 27.78%, 76
trabajadores que sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el
26.39%, 30 trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que
representa el 10.42% y 21 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que

representa el 7.29%.
Es decir, el 54.17% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de habilidades operativas de los colaboradores de la empresa servicios
industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°5

NIVEL DE ORIENTACION AL LOGRO

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 24 8.33%
De acuerdo 36 12.50%
Indeciso 83 28.82%
En desacuerdo 90 31.25%
Muy en desacuerdo 55 19.10%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU

Sede Callao - Noviembre 2020
Grafico N°5
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Como se aprecia en la tabla N° 5, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de orientacion al logro de los colaboradores de la
empresa servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede —
Callao; 90 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el
31.25%, 83 trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 28.82%, 55
trabajadores que sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el
19.10%, 36 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
12.50% y 24 trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo

que representa el 8.33%.
Es decir, el 50.35% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de orientacién al logro de los colaboradores de la empresa servicios industriales
de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°6

NIVEL DE COMPETENCIAS

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 30 10.42%
De acuerdo 19 6.60%
Indeciso 75 26.04%
En desacuerdo 85 29.51%
Muy en desacuerdo 79 27.43%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU

Sede Callao - Noviembre 2020
Grafico N°6
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Como se aprecia en la tabla N° 6, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de competencias de los colaboradores de la empresa
servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao; 85
trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 29.51%, 79
trabajadores que sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el
27.43%, 75 trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 26.04%, 30
trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa
el 10.42% y 19 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
6.60%.

Es decir, el 56.94% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de competencias de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°7

NIVEL DE CALIDAD DE TRABAJO

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 18 6.25%
De acuerdo 31 10.76%
Indeciso 90 31.25%
En desacuerdo 84 29.17%
Muy en desacuerdo 65 22.57%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU

Sede Callao - Noviembre 2020
Grafico N°7
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Como se aprecia en la tabla N° 7, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de calidad de trabajo de los colaboradores de la
empresa servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede —
Callao; 90 trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 31.25%, 84
trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 29.17%, 65
trabajadores que sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el
22.57%, 31 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
10.76% y 18 trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo

que representa el 6.25%.
Es decir, el 51.74% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de calidad de trabajo de los colaboradores de la empresa servicios industriales de
la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°8

NIVEL DE CREATIVIDAD

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 32 11.11%
De acuerdo 45 15.63%
Indeciso 86 29.86%
En desacuerdo 92 31.94%
Muy en desacuerdo 33 11.46%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU
Sede Callao — Noviembre 2020

Grafico N°8
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Como se aprecia en la tabla N° 8, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de creatividad de los colaboradores de la empresa
servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao; 92
trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 31.94%, 86
trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 29.86%, 45 trabajadores
gue se encuentran de acuerdo, lo que representa el 15.63%, 33 trabajadores que
sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 11.46% y 32
trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa
el 11.11%.

Es decir, el 43.40% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de creatividad de los colaboradores de la empresa servicios industriales de la
marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°9

NIVEL DE CUMPLIMIENTO DEL PLAN DE TRABAJO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de acuerdo 35 12.15%
De acuerdo 30 10.42%
Indeciso 86 29.86%
En desacuerdo 65 22.57%
Muy en desacuerdo 72 25.00%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU
Sede Callao - Noviembre 2020

Grafico N°9
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Como se aprecia en la tabla N° 9, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de cumplimiento del plan de trabajo de los
colaboradores de la empresa servicios industriales de la marina S.A (SIMA —
PERU S.A) Sede — Callao; 86 trabajadores que estan indecisos, lo que representa
el 29.86%, 72 trabajadores que sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que
representa el 25.00%, 65 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 22.57%, 35 trabajadores que indicaron que se encuentran muy de
acuerdo, lo que representa el 12.15% y 30 trabajadores que se encuentran de

acuerdo, lo que representa el 10.42%.
Es decir, el 47.57% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de cumplimiento del plan de trabajo de los colaboradores de la empresa servicios
industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°10

NIVEL DE DISCIPLINA LABORAL

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 24 8.33%
De acuerdo 36 12.50%
Indeciso 76 26.39%
En desacuerdo 85 29.51%
Muy en desacuerdo 67 23.26%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU

Sede Callao - Noviembre 2020

Grafico N°10
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Como se aprecia en la tabla N° 10, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de disciplina laboral de los colaboradores de la
empresa servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede —
Callao; 85 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el
29.51%, 76 trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 26.39%, 67
trabajadores que sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el
23.26%, 36 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
12.50% y 24 trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo

que representa el 8.33%.
Es decir, el 52.78% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de disciplina laboral de los colaboradores de la empresa servicios industriales de
la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

68



Tabla N°11

NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE NORMAS

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 12 4.17%
De acuerdo 29 10.07%
Indeciso 86 29.86%
En desacuerdo 91 31.60%
Muy en desacuerdo 70 24.31%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU
Sede Callao - Noviembre 2020

Grafico N°11
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Como se aprecia en la tabla N° 11, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de cumplimiento de normas de los colaboradores de
la empresa servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede —
Callao; 91 trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el
31.60%, 86 trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 29.86%, 70
trabajadores que sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el
24.31%, 29 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
10.07% y 12 trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo

que representa el 4.17%.
Es decir, el 55.90% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de cumplimiento de normas de los colaboradores de la empresa servicios
industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) sede — Callao.
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Tabla N°12

NIVEL DE ORGANIZACION

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 27 9.38%
De acuerdo 47 16.32%
Indeciso 78 27.08%
En desacuerdo 84 29.17%
Muy en desacuerdo 52 18.06%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU
Sede Callao - Noviembre 2020
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Como se aprecia en la tabla N° 12, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de organizacion de los colaboradores de la empresa
servicios industriales de la marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao; 84
trabajadores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 29.17%, 78
trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 27.08%, 52 trabajadores
que sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 18.06%, 47
trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el 16.32% y 27
trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa
el 9.38%.

Es decir, el 47.22% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel

de organizacion de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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Tabla N°13

NIVEL DE SOLUCION DE PROBLEMAS

Respuestas Cantidad Porcentaje

Muy de acuerdo 22 7.64%
De acuerdo 36 12.50%
Indeciso 77 26.74%
En desacuerdo 92 31.94%
Muy en desacuerdo 61 21.18%
N° de Respuestas 288 100.00%

Encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU

Sede Callao - Noviembre 2020
Grafico N°13
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Como se aprecia en la tabla N° 13, muestran los principales resultados de la
encuesta realizada a 288 colaboradores de la empresa SIMA-PERU Sede Callao -
Noviembre 2020, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto a si
considera adecuado el nivel de solucién de problemas de los colaboradores de la
empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede —
Callao; 92 trabajadores refieren que estdn en desacuerdo, lo que representa el
31.94%, 77 trabajadores que estan indecisos, lo que representa el 26.74%, 61
trabajadores que sefalaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el
21.18%, 36 trabajadores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
12.50% y 22 trabajadores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo
que representa el 7.64%.

Es decir, el 53.13% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel
de solucion de problemas de los colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para realizar la contrastacion de la Hipétesis, se utilizd el Coeficiente de
correlaciébn de Spearman, p (ro) que es una medida de correlacion entre dos
variables, como lo son las variables materia del presente estudio. Luego, el valor
de p permiti6 tomar la decision estadistica correspondiente a cada una de las

hipétesis formuladas.

El coeficiente de correlacion de Spearman da un rango que permite identificar
facilmente el grado de correlacion (la asociacion o interdependencia) que tienen
dos variables mediante un conjunto de datos de las mismas, de igual forma
permite determinar si la correlacion es positiva 0 negativa (si la pendiente de la

linea correspondiente es positiva 0 negativa).

El estadistico p viene dado por la expresion:

65 D?
o= 1 _— %
N(N?2—1)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x -

y. N es el numero de parejas.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

4.-

1.- HIPOTESIS 1:

Hi: El Nivel de Eficiencia de la Evaluacion del Puesto de Trabajo influye

significativamente en el Desempefio Laboral de los Colaboradores

de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peru
S.A) Sede - Callao.

Ho: EI Nivel de Eficiencia de la Evaluacién del Puesto de Trabajo NO

influye significativamente en el

Desempefio Laboral

los

Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina
S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Nivel de
Eficiencia de Desempefio
la Evaluacion laboral
del Puesto
Spearman' Nivel de Correlation 1,000 ,816
s rho Eficiencia de la Coefficient
Evaluacion del sjg. (2-tailed) ,000
puesto N
288 288
Desempefio Correlation ,816 1,000
laboral Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 288 288

DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del
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4.-

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el Nivel

de Eficiencia de la Evaluacibn del Puesto de Trabajo influye

significativamente en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la

empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede —

Callao.

1.- HIPOTESIS 2:

Ha:

Ho:

El Nivel de Efectividad de la Evaluacion del Puesto de Trabajo
influye significativamente en el Desempeiio Laboral de los
colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A
(SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

El Nivel de Efectividad de la Evaluacion del Puesto de Trabajo NO
influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A
(SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Nivel de
Efectividad de .
. Desempefio
la Evaluacion
laboral
del Puesto de
Trabajo
Spearman' Nivel de Correlation 1,000 ,824
s rho Efectividad de la Coefficient
Evaluacion del sig. (2-tailed) ,000
Puesto de N
Trabajo 288 288
Desempefio Correlation ,824 1,000
laboral Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 288 288

DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho
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5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el Nivel

de Efectividad de la Evaluacion del Puesto de Trabajo NO influye

significativamente en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la

empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede —

Callao.

1.- HIPOTESIS 3:

Hs: El Nivel de Calidad de la Evaluacion del Puesto de Trabajo influye

significativamente en el Desempefio Laboral de los colaboradores

de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peru

S.A) Sede - Callao.

Ho: EI Nivel de Calidad de la Evaluacion del Puesto de Trabajo NO

influye significativamente en el

Desempefio Laboral

los

colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A
(SIMA - Peru S.A) Sede — Callao.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Nivel de Calidad
de la Evaluacion | Desempefio
del Puesto de laboral
Trabajo
Spearman's Nivel de CalidadCorrelation 1,000 ,821
|rho de la EvaluacionCoefficient
gf;bajiuesm 98 gig. (2-tailed) 000
N
288 288
Desempefio Correlation ,821 1,000
laboral Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 288 288
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4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del
estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el Nivel
de Calidad de la Evaluacion del Puesto de Trabajo NO influye
significativamente en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede —
Callao.

Luego de haber comprobado las cuatro hipétesis especificas, se comprobé

la hipotesis general:

La Evaluacion del Puesto de Trabajo influye significativamente en el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina
S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de analizar las encuestas aplicadas a los 288 colaboradores de la empresa
Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Pera S.A) Sede — Callao, se pudo
demostrar que existen evidencias para comprobar las hipétesis planteadas en el

estudio, a continuacion, los principales hallazgos:

1) El 43.40% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
eficiencia de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

2) EIl 46.88% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
efectividad de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

3) EI55.56% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
calidad de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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4) El 54.17% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
habilidades operativas de los colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

5) EI 50.35% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
orientacion al logro de los colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

6) El 56.94% esté en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
competencias de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales de
la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

7) EI51.74% esté en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
calidad de trabajo de los colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

8) EIl 43.40% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
creatividad de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

9) EI 47.57% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
cumplimiento del plan de trabajo de los colaboradores de la empresa
Servicios Industriales de la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

10) El 52.78% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel
de disciplina laboral de los colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

11) El 55.90% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel
de cumplimiento de normas de los colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

12) El 47.22% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel
de organizacién de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales
de la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.

13) El 53.13% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel
de solucion de problemas de los colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A. (SIMA — PERU S.A) Sede — Callao.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

Existe evidencia que El Nivel de Eficiencia de la Evaluacion del Puesto
de Trabajo influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A
(SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

Se determind que el Nivel de Efectividad de la Evaluacién del Puesto de
Trabajo influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A
(SIMA - Peru S.A) Sede — Callao.

Se determin6 que el Nivel de Calidad de la Evaluacion del Puesto de
Trabajo influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A
(SIMA - Peru S.A) Sede — Callao.

Se determin6 que La Evaluacion del Puesto de Trabajo influye
significativamente en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Pera S.A)
Sede — Callao.
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5.2 RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

4)

Evaluar constantemente los puestos de trabajo en la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao, para
gue los trabajadores ocupen los cargos de una manera mas precisa y
logren eficiencia en sus funciones, mejorando asi el desempefio laboral

y organizacional.

Capacitar al personal en herramientas de gestion que le permitan lograr
sus objetivos de manera eficiente y eficaz, en beneficio de la empresa
Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peri S.A) Sede —

Callao.

Mejorar la calidad de los servicios internos y externos de la empresa,
buscando excelencia operacional y un mejor desempefio de sus

colaboradores.

Difundir los resultados de la presente investigacion, en lo que respecta
a mejorar la evaluacion de puestos de trabajo, asi como identificar y
mejorar los indicadores del desempefio de los colaboradores de la
empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA — Pera S.A)

Sede — Callao.
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1. Considera adecuado el nivel de eficiencia de los

ANEXOS

ANEXO N°1: Instrumento de Recoleccion de Datos

ANEXO N°2: Matriz de coherencia interna

ANEXO N°1
Objetivo: Determinar la influencia de la Evaluacion del Puesto de Trabajo en el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa Servicios Industriales de
la Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.
PREGUNTAS MA A | D

Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

Considera adecuado el nivel de efectividad de Ilos
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

3. Considera adecuado el nivel de calidad de los Colaboradores
de la empresa Servicios Industriales de la Marina S.A (SIMA —
Perd S.A) Sede — Callao.

4. Considera adecuado el nivel de habilidades operativas de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Pera S.A) Sede — Callao.

Considera adecuado el nivel de orientacién al logro de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Pera S.A) Sede — Callao.

Considera adecuado el nivel de competencias de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

. Considera adecuado el nivel de calidad de trabajo de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

Considera adecuado el nivel de creatividad de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.
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9. Considera adecuado el nivel de cumplimiento del plan de
trabajo de los Colaboradores de la empresa Servicios
Industriales de la Marina S.A (SIMA — Peri S.A) Sede —

Callao.

10.Considera adecuado el nivel de disciplina laboral de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

11.Considera adecuado el nivel de cumplimiento de normas de
los Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.

12.Considera adecuado el nivel de organizacion de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Pera S.A) Sede — Callao.

13.Considera adecuado el nivel de solucién de problemas de los
Colaboradores de la empresa Servicios Industriales de la
Marina S.A (SIMA — Peru S.A) Sede — Callao.
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