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RESUMEN

El presente trabajo de suficiencia profesional concibe como problema general ¢(Cémo
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Edge Project S.A.C.? Es por
ello que se plantea una mejora basada en cada una de las dimensiones (Rendimiento en la
tarea, Comportamiento contraproducente y Rendimiento en el contexto) esto debido a que
se consideran como los componentes fundamentales para evaluar un correcto desempefio
laboral. Se utiliz6 la encuesta como técnica, el caso de los instrumentos para medir cada
dimension se utilizé un cuestionario, los datos obtenidos se procesaron a través de la
estadistica descriptiva por medio del programa SPSS - Stastiscal Package For de Social
Sciencie version 25. Logrando concluir que se generd en base a una motivacion adecuada,
ello gracias al buen manejo de las capacitaciones y a adecuadas relaciones interpersonales,

de manera que permiten generar un ambiente laboral 6ptimo para los colaboradores.

Palabras clave: Desempefio laboral, Mejora, Recursos Humanos.
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ABSTRACT

The present work of professional proficiency conceives as a general problem How to
improve the work performance of the workers of the company Edge Project S.A.C.? That is
why an improvement is proposed based on each of the dimensions (Performance on the task,
Counterproductive behavior and Performance in the context) this because it is considered as
the fundamental components to evaluate a correct work performance. The survey was
obtained as a technique, in the case of the instruments to measure each dimension, a
questionnaire was obtained, the data obtained were processed through descriptive statistics
through the SPSS program - Stastiscal Package For Social Science version 25. Concluding
that An adequate one will be reinforced, thanks to the good management of the training and
adequate interpersonal relationships, in a way that allows generating an optimal work

environment for the collaborators.

Keywords: Work performance, Improvement, Human Resources.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de suficiencia profesional se efectuo en la empresa Edge Project S.A.C.,
que es una entidad privada dedicada brindar el servicio de instalacion y mantenimiento de
energia eléctrica. Uno de los mas importantes problemas que se evidencid es el concerniente
a la relacion entre el desempefio laboral de los colaboradores, lo que impulsé y evidencid la
necesidad de llevar a cabo una intervencidbn mediante capacitaciones que lograse
incrementar la productividad general de la empresa.
Actualmente, una de las necesidades mas imperiosas en cualquier empresa es encontrar
profesionales que posean aptitudes o competencias laborales, adicionales a los
conocimientos teoricos. Por ello es de suma importancia hacer una evaluacion de la mejora
continua del desemperio laboral y la productividad que proporcional a la empresa.
El contenido del trabajo de suficiencia profesional se encuentra distribuido y estructurado
en cuatro capitulos, segun lo estipula la escuela de Pregrado de la universidad, lo cual se
menciona a continuacion:
El primer capitulo presenta los aspectos generales de la empresa donde se abarca la
descripcion de la empresa , descripcion del servicio, la ubicacion geogréfica y contexto
socioeconodmico, la actividad general y la misién y vision.
En el segundo capitulo se describe de manera general la experiencia, la que abarca las
actividades profesionales desarrolladas y el propésito del puesto y funciones asignadas.
En el capitulo 111 se considera la fundamentacion del tema elegido, lo que considera la teoria
y la préctica en el desempefio profesional y acciones, metodologias y procedimientos.
Por ultimo, se procedera a desarrollar el capitulo 1V en el que se considera las principales
contribuciones, incluyendo las conclusiones y las recomendaciones, para posteriormente

desarrollar las referencias bibliogréficas.
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CAPITULO I: ASPECTOS GENERALES
1.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

La empresa se desempefia en la Data Center la que “es una instalacion, construccion
o inmueble de gran tamafio donde se albergan y mantienen numerosos equipos electrénicos
como servidores, ventiladores, conexiones y otros recursos necesarios que se utilizan para
mantener una red o un sistema de computadoras, informacion, conexiones y datos de una o
varias empresas”.

De igual manera, los Entornos Criticos son “aquellos que durante su proceso de
operacién y control, no deben permitir ninguna falla o pérdida del sistema eléctrico, por
minima que esta sea”; esto se disenan para los procesos industriales como lineas
automatizadas, por medio de PLC y electronica de potencia, o sistemas que requieren
maxima precision y dependen de la estabilidad del sistema eléctrico, como salas de
quiréfano o terapia intensiva, laboratorios y procesos con nanotecnologia, hasta centros de
datosy manejo de sistemas informaticos y de telecomunicaciones que se han convertido en
grandes consumidores energia de entorno critico.

1.2 DESCRIPCION DEL PRODUCTO O SERVICIO

La empresa se dedica a al asesoramiento empresarial que se encargan del
acompafiamiento que brindan los profesionales del area a las empresas u organizaciones con
el objetivo de orientarlos en la toma de decisiones y acciones necesarias para cumplir con

un objetivo.

1.3 UBICACION GEOGRAFICAY CONTEXTO SOCIOECONOMICO
1.3.1 Ubicacién geografica

La empresa se encuentra ubicada en Avenida José de San Martin Nro. 147,
departamento 1401, perteneciente al distrito de Pueblo Libre, situada en la region de Lima

Metropolitana, Per( contexto socioecondmico medio baja medio alta.
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Figura 1. Croquis de la empresa

1.4 ACTIVIDAD GENERAL O AREA DE DESEMPENO
1.5 MISION Y VISION
1.5.1 Mision

La empresa busca ofrecer posibles respuestas de integracion tecnoldgica a empresas que
deseen mejorar el valor que poseen. Para ello, se plantea la aplicacion de una ingenieria
sostenible, la cual permite la generacion de valor, innovacion, confiabilidad y eficiencia en
los proyectos de sus clientes.

1.5.2 Vision

La empresa busca ser una firma lider en el mercado peruano y extranjero mediante el
ofrecimiento de soluciones a través de integracion tecnoldgica en ingenieria, consultoria y

construccion de instalaciones de Entorno Critico.

CAPITULO Il: DESCRIPCION GENERAL DE LAEXPERIENCIA

2.1 ACTIVIDAD PROFESIONAL DESARROLLADA

Dentro de las actividades designadas se encuentran:

1. Procesos para integrar personas. Son todosaquellos que se llevan a cabo para
el ingreso de nuevo personal a la organizacion. También se les denomina
procesos de abastecimiento de personal (abarca tanto el reclutamiento como
la seleccion del mismo).

2. Procesos para organizar a las personas. Buscan realizar el disefio de toda
actividad que los empleados llevaran a cabo en la compafiia. Esto serviran a
modo de orientacién y acompafiamiento en su desenvolvimiento. Abarcan

tanto las descripciones, los analisis, asi como también el disefio de puestos y
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organizacion, ademas de las evaluaciones de los desempefios.

Procesos para recompensar a las personas. Conformado por cada proceso
orientado a motivar a los empleados, satisfaciendo sus requerimientos
individuales més relevantes. Abarca galardones, remuneraciones, alguna
prestacion o servicio social.

Procesos para desarrollar a las personas. Son mecanismos orientados a la
capacitacion y al incremento de las capacidades profesionales y personales.
Se relaciona con el programa de comunicacion y conformidad, el programa
de cambios, los aprendizajes, la gestion del aprendizaje y la competencia,
entre otros.

Procesos para retener a las personas. Son procedimientos para la creacion de
ambientes psicoldgicos y contextuales satisfactorios para la realizacién de
labores. Circunscriben a factores muy diversos (las relaciones sindicales, la
cultura organizacional, la disciplina, el clima, la higiene, la calidad de vida 'y

la seguridad).

2.2 PROPOSITO DEL PUESTO Y FUNCIONES ASIGNADAS

El proposito de la empresa es apoyar el area de recursos humanos y las funciones afinadas

son.

Funcion empleo: Brinda a la organizacion el personal requerido, en términos
cuantitativos y cualitativos, y en el momento preciso, para el desarrollo
idoneo del proceso productivo, con una perspectiva orientada hacia la
rentabilidad econémica. Puede ser de naturaleza sustractiva, generando una
disminucion en el nimero de empleados, o de naturaleza aditiva, mediante
un incremento de ese numero.

Funcion de direccion y desarrollo de RRHH: Se vincula con la mision de la
organizacion en relacion con el crecimiento de los empleados dentro de ella.
Funcion de relaciones laborales: Vela por brindar solucién a los conflictos.
Funcion de servicios sociales: Implica la ejecucion de ciertas disposiciones

de la organizacion, para incrementar la calidad del clima laboral.
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CAPITULO llI: FUNDAMENTACION DEL TEMAELEGIDO
3.1 TEORIAY LAPRACTICAEN EL DESEMPENO PROFESIONAL

El area de recursos humanos se encuentra relacionado con el desempefio laboral el
que se define segun Stoner (1996) como quien ha hecho un aporte importante a la
conceptualizacion del desempefio laboral, sefialando que esta es una forma de que los
miembros de la organizacion trabajen de manera efectiva para lograr metas comunes,
observando las reglas bésicas; es decir, se refiere a los empleados que desempefian
eficazmente sus funciones en la empresa en una forma de lograr los objetivos establecidos.

Sin embargo, para Chiavenato (2009), el desempefio es el comportamiento del

evaluado que muestra la posibilidad de lograr un objetivo establecido. Este es el aspecto
principal delsistema. El desempefio constituye la estrategia personal que elige un individuo
para lograr sus objetivos. Esto significa que todos deben elegir sus propios medios para
lograr sus objetivos con total libertad y autonomia. Los gerentes pueden brindar
asesoramiento y orientacion en lugar de comando, control e impuestos.
Segln Robbins y Coulter (2014) el desempefio organizacional aumenta los resultados de
todas las actividades laborales de la organizacion.

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades
y capacidades que se espera gque una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.
(Flérez, 2010) Entre ellas se encuentran las siguientes (ibidem, 2010):

e La adaptabilidad hace referencia al mantenimiento y la eficacia en diferentes
entornos y diferentes tareas, responsabilidades y personas.

e Lacomunicacion hace referencia a la capacidad de expresar sus ideas de manera
eficaz en un grupo o individual. La capacidad de satisfacer las necesidades del
destinatario en funcion del idioma o la terminologia.

e La proactividad hace referencia a la intencion de influir activamente en los
eventos para lograr las metas. Capaz de estimular situaciones en lugar de
aceptarlas pasivamente. Las medidasque toma para lograr objetivos que superan
los requisitos.

e El conocimiento hace referencia al nivel de conocimiento técnico o profesional
que se adquiere en un campo relacionado. Ser capaz de estar al dia de las Gltimas
novedadesy tendencias en su &mbito profesional.

o Desarrollo de talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades y
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competencias de los miembros de su equipo planificando actividades de
desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.

Asimismo, un equipo de recursos humanos eficiente logra que se obtenga un buen

clima organizacional, el que hace referencia constante de los miembros respecto a su estar

(Salom y Silvana, 1994), dentro de las principales caracteristicas hace mencion a las mas

resaltantes:

Tenencia en cierto grado de permanencia.

Tenencia de una gran influencia en el comportamiento de los miembros de la
empresa. En otras palabras, la formacion de una atmésfera de hostilidad no permitira
que se desarrolle la adecuadagestion y retroalimentacion de las actividades por parte
de la organizacion.

Afectacion del grado de compromiso y reconocimiento de los miembros de la
organizacion con la misma. Cuando los empleados trabajan en un buen ambiente
organizacional, muchas veces se sienten parte de él, aumentando asi su identificacion
con la empresa, cuando el ambiente es negativo, ocurre lo contrario.
Influenciamiento por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion, lo que a su vez afecta estos comportamientos y actitudes. La
cooperacion es basicamente expresar sus sentimientos (valoracion) y colaborar
dentro de la organizacién para obtener mejores resultados.

Afectacion por diferentes variables estructurales, como estilo de gestion, politicas y

planes de gestidn, sistemas de contratacion y despido, etc.

Teoria de la Expectativa segin Vroom

Segun Vroom (1994) plantea que, un trabajador actla de manera con respecto a la

expectativa que tiene sobre las funciones que realiza, obteniendo resultados positivos en

logro de metas y superacion personal. Esta teoria comprende aspecto laboral, politico y

religioso, ya que toda persona vive a partir de expectativas de mejorar para el futuro. Por

otro lado, la motivacion que posee la persona, estara fijada por la responsabilidad del

resultado de su esfuerzo, orientado al cumplimiento de objetivos finales que contribuira al

desarrollo propio y al de la organizacion.

Aqui establece tres tipos de relaciones:

Esfuerzo y Desempefio

Desempefio y Recompensa
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e Recompensa y metas personales

Teoria de Reconocimiento seglin Basaure
Para Basaure (2011), la persona se constituye como “tal en relacion con otros seres humanos
a través de la integracion. Por lo que el reconocimiento es fundamental de formar en la
subjetividad humana”. Aqui se distinguen tres principios de reconocimiento:

e Atencion afectiva

e lgualdad juridica

e Estima social
Esto implica que debe existir relacion entre los individuos desde la igualdad, equidad y
estabilidad emocional que permita una interaccion con las demas personas reconociendo las
potencialidades de otros. Estd implicito a la efectividad emocional, pues los rasgos
personales pueden o no incidir en las necesidades, considerando que las formas de

reconocimiento son las relaciones primarias.

Teoria de las Relaciones Humanas segiin Segredo Pérez

Segun Segredo (2016), esta teoria propone que los integrantes de la organizacion decidan
que funciones desempefian y como hacerlos. Impulsa el modelo de comportamiento humano
basado en el autocrecimiento, proceso por el cual el trabajador se desarrolla en
conocimientos, destrezasy habilidades individuales. Es decir, mientras mas motivado esté
por su compafiia, mas dispuestos estaran en trabajar por ella. La teoria de las relaciones
humanas evalla las interacciones sociales para explicar las conductas del personal en las
organizaciones.

Las personas pueden poseer diferentes actitudes que influyen en otras personas con las que

se compenetran.

Teoria de Sistemas Sociales de la Organizacion segun Kreps
Segun Kreps (1996), menciona que “la organizacién es un conjunto complejo de partes
interdependientes que interactlan para adaptarse en un entorno constantemente cambiante,
con el finde lograr los objetivos”. Es asi que indica que involucra cuatro implicaciones:

e Lainterdependencia: Relacionandose las partes de la compafiia entre si.

e La apertura: Involucra que la compafiia debe estar seguro de los cambios en su

entorno.
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e Marco analitico: Influencias externas sobre las organizaciones.
e Adaptacion e Innovacion de la Organizacion: Las organizaciones son entidades
flexibles e innovan continuamente para sobrevivir a las restricciones cambiantes del

entorno en el sistema.

Definicion de Desempefio Laboral:

e Segun Palmar y Valero (2014), indican que “el desempefio es el desenvolvimiento
del trabajador en sus labores dentro de la compafiia”.

e Segln Drucker (2002), define al desempeiio laboral como “el cumplimiento de las
tareas por parte de los trabajadores, segun sus habilidades y destrezas de acuerdo con
el puesto que se le asigne”.

e Segun Chiavenato (2000), define al desempefio laboral como “el comportamiento
del colaborador en la bldsqueda y alcance de objetivos trazados por la compaiiia,
buscando estrategias personales para la obtencion de los objetivos planteados”.

Para el presente trabajo de suficiencia profesional se considerd la definicion segin de Gabini
y Salessi (2017) “el desempefio laboral es una de las tareas méas investigadas en la psicologia
organizacional”. Sin embargo, la historia de la disciplina se encuentra plagada de estudios
destinados a evaluar de forma indiferenciada al rendimiento laboral, la productividad y la
eficacia de los trabajadores. Asi mismo, sefiala que las dimensiones de estudio son:

e Rendimiento en el trabajo: Lograr las tareas y funciones especificas que brindan sus
superiores, relacionandose directa o indirectamente con el cambio de los recursos en
productos para el intercambio econémico.

e Comportamientos contraproducentes: Comportamientos antisociales generados por
los colaboradores que no cumplen con las normas de la organizacion. No realizan el
trabajo suficiente perjudicando a sus demas compafieros de area creando un bajo
ambiente laboral.

¢ Rendimiento en el contexto: Circunstancias que rodean el ambiente del trabajador,
dafiando su rendimiento y su capacidad en la corporacion.

Factores del Desempeiio Laboral

Estos factores influyen en el desempeno laboral porque estan relacionados al
desenvolvimiento de las funciones del personal en la organizacion, siendo importantes para
hacer sentir al trabajador satisfecho y motivado hacia el logro de los objetivos de la

organizacion. Por ello se considera los siguientes factores para la presente investigacion:
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e Satisfaccion en el trabajo: Es el grado que los trabajadores perciben, que son
reconocidos por lo tantosienten que los logros hacia las metas y objetivos planteados
por la organizacion, ello se refleja por un ambiente laboral adecuado.

e Autoestima: Es un sentimiento muy importante que debe ser tratado dentro de la
empresa, con el fin de tener trabajadores eficiente y eficaz.

e Trabajo en equipo: Se debe inculcar dentro de la organizacion hacia los trabajadores
con el fin de obtener una buena comunicacion, compromiso e integracion que existe

entre los miembros de la organizacion. (Davis y Newtron, 1999, p.178).

3.2 ACCIONES, METODOLOGIAS Y PROCEDIMIENTOS
Previo a llevarse a cabo la implementacion de la estrategia que ayude a mejorar el
desempefio laboral se aplicé el cuestionario de desempefio laboral cuyos autores son Gabini

y Salessi (2017).

Tabla 1
Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 5 54 54 54
Medio 61 66,3 66,3 71,7
Alto 26 28,3 28,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Desempefio Laboral

H Alte
M Bajo
[l Medio

Figura 2. Desempefio Laboral
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Interpretacion:
En la tabla 7 y figura 1 se aprecia los niveles de desempefio laboral; en el que se aprecia
que 28.3% representa un nivel alto; el 66.30% representa un nivel medio de desempefio
laboral; y solo el 5.43% presenta un nivel bajo de desempefio.

Tabla 2
Rendimiento en la Tarea

Rendimiento en la Tarea
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 16 17,4 17,4 17,4
Medio 30 32,6 32,6 50,0
Alto 46 50,0 50,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Rendimiento en la Tarea

Porcentaje

Alto Medio Bajo

Rendimiento en la Tarea

Figura 3. Rendimiento en la Tarea

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 2 se aprecia los niveles relacionados al rendimiento en la tarea, en
el cual se visualiza que el 50.0% presenta un nivel alto de rendimiento, el 32.61%,
representado por 30 encuestados se encuentran en el nivel medio y el 17.30% de los

encuestados se encuentran en un nivel bajo.

Tabla 3
Comportamientos Contraproducentes

Comportamientos Contraproducentes
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 17 18,5 18,5 18,5
Medio 49 53,3 53,3 71,7
Alto 26 28,3 28,3 28,3
Total 92 100,0 100,0

Comportamientos Contraproducentes

60

Porcentaje

Alto Medio Bajo

Comportamientos Contraproducentes

Figura 4. Comportamientos Contraproducentes

Interpretacion:

En latabla 9y figura 3 se aprecia los resultados correspondientes a los comportamientos
contraproducentes, dentro de los que se encuentra que el nivel alto asciende a 28.26% de
los encuestados; asimismo, el 53.26% presenta un nivel medio y el 18.48% presenta un
nivel bajo de comportamientos contraproducentes.

Tabla 4
Rendimiento en el Contexto

Rendimiento en el Contexto
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 15 16,3 16,3 16,3
Medio 66 71,7 71,7 88,0
Alto 11 12,0 12,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Rendimiento en el Contexto

80

Porcentaje

Alto Medio Bajo

Rendimiento en el Contexto

Figura 5. Rendimiento en el Contexto

Interpretacion:
En la tabla 10 y figura 4 se aprecia el rendimiento en el contexto, encontrando que el
12.00% presenta un nivel alto de rendimiento, el 71.70% ascendente a 66 colaboradores

nivel intermedioy el 16.30% de los colaboradores presenta un nivel bajo de rendimiento.

Tabla 5
Realizacion personal

Realizacién Personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 34 37,0 37,0 37,0
Medio 34 37,0 37,0 63,9
Alto 24 26,1 26,1 100,0
Total 92 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracion propia.

Realizaciéon Personal

Haito
M Bajo
Il Medio

Figura 6. Realizacion personal

Interpretacion:
En la tabla 11 y figura 5 se aprecia los niveles de realizacion personal, los que se
encuentran relacionados al compromiso de que se tiene con la empresa y a los logros que
tienen en la institucion encontrando que el 26.10% presenta un nivel alto y el 36.96%

presentan tanto a un nivel medio y al nivel alto.

Tabla 6
Involucramiento Laboral

Involucramiento Laboral
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 33 35,9 35,9 35,9
Medio 42 45,7 45,7 81,5
Alto 17 18,5 18,5 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion personal.
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Involucramiento Laboral
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M Bajo
[l Medio

Figura 7. Involucramiento personal

Interpretacion:
Se considera el involucramiento personal de los colaboradores, donde se aprecia que el

18.50% presenta un involucramiento alto, el 45.70% presenta un involucramiento medio
y el 35.9% presenta un nivel bajo, debido a que sienten que algunas funciones no se

establecen de manera clara y no se cuenta con un control de actividades necesario.
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INTERVENCION DE MEJORA

INDICADOR
ESTRATEGIAS ACTIVIDADES FRECUENCIA DE MEDICION META RESPONSABLE |FINANCIAMIENTO
Llevar a cabo
capacitaciones
en torno a la 4
Programar Ne°de
atencion al o capacitaciones
talleres de capacitaciones
o cliente. alano
capacitacion _ _
. trimestral Gerente general |Recursos propios
relacionados a % de
Llevar a cabo . 100% de
tematicas de la L trabajadores )
capacitaciones . trabajadores
empresa. competitivos

relacionadas al
conocimiento

de los productos

competitivos.

Retroalimentar

Evaluar el
conocimiento del

personal.

Desarrollar ~ un|
plande induccion
para fortalecel
las actitudes del

personal.

trimestral

% de aprendizaje

100%

errores

sin

Gerente general

Recursos propios

Organizar

reuniones para

confraternizar. % mejoras de
100% tener un
relaciones b i
. ; uen climal
Mejorar laj Reunirse interpersonales aboral
L abora .
comunicacion mensualmente  |Mensual Gerente general |Recursos propios
dentro de la empresa/con el fin de %metas
P ) 100%  metas
informar las alcanzadas
_ alcanzadas
mejoras
obtenidas en Ila
empresa
o Incrementar 4
Dar bonosparae % productividad ~
. cada afio el 30%
Motivar a  los|colaborador con
Mensual de Gerente general |Recursos propios
trabajadores mejor % de colaborador
L : roductividad
rendimiento. motivados P
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100%
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RESULTADOS OBTENIDOS

Posterior a la implementacion de las respectivas estrategias (capacitaciones,
retroalimentacion, comunicacion y motivacion) se procedié a evaluar nuevamente a
los colaboradores a través del mismo cuestionario (Anexo 2) con la finalidad de que
se pueda evidenciar el impacto que obtuvieron, encontrando lo siguiente:

Tabla 7.
Desemperio laboral

Desempefio Laboral
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 25 27,2 27,2 27,2
Alto 67 72,8 72,8 100,0
Total 92 100,0 100,0

Desempefio Laboral

[H Alto
M Medio

Figura 8. Desempefio laboral

Interpretacion:
Se aprecia el desempefio de los colaboradores, donde se observa que el 27.17%
presenta un desempefio medio y el 72.80% presenta un nivel alto en cuanto al

desempefio, esto debido a la implementacion de la mejora.

Tabla 8.
Rendimiento en el Contexto

Rendimiento en el Contexto
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Medio 49 53,3 53,3 53,3
Alto 43 46,7 46,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Rendimiento en el Contexto

EAlto
W Medio

Figura 9. Rendimiento en el Contexto
Interpretacion:
Se observa el rendimiento en el contexto de los colaboradores, donde se aprecia
que el 52.26% presenta un rendimiento medio y el 46.74% presenta un nivel alto

en cuanto al rendimiento en el Contexto, posterior a la implementacion.

Tabla 9.
Comportamiento Contraproducente

Comportamiento Contraproducente
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 55 59,8 59,8 59,8
Medio 37 40,2 40,2 100,0

Total 92 100,0 100,0
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Comportamiento Contraproducente

[ Bajo
W Medio

Figura 10. Comportamiento Contraproducente

Interpretacion:
Se analiza el comportamiento contraproducente de los colaboradores, donde se
aprecia que el 40.2% presenta un comportamiento medio y el 59.8% presenta un
nivel bajo en cuanto al comportamiento contraproducente, posterior a la
implementacion.

Tabla 10.
Rendimiento en la Tarea

Rendimiento en la Tarea
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Medio 27 29,3 29,3 29,3
Alto 65 70,7 70,7 100,0
Total 92 100,0 100,0
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Rendimiento en la Tarea

[ Alto
M Medio

Figura 11. Rendimiento en la Tarea

Interpretacion:
Se analiza el Rendimiento en la Tarea de los colaboradores, donde se aprecia que

el 29.35% presenta un rendimiento medio y el 70.65% presenta un nivel medio en

relacionado al rendimiento en la tarea, posterior a la implementacion.
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CAPITULO IV: PRINCIPALES CONTRIBUCIONES
CONCLUSIONES

Debido a la implementacion del plan de capacitaciones, se logré mejorar las
relaciones interpersonales, las cuales a su vez también repercutieron en la
mejora de un ambiente laboral en los colaboradores. Obteniendo un mayor
desempefio laboral.

Luego de las capacitaciones, los colaboradores presentan una alta
productividad, asi como una actitud mas proactiva, logran evidenciar un
mayor desempefio laboral.

Se encontrd que los colaboradores indican que una de las demandas que no
son cumplidas es con respecto a lo salarial y a los beneficios que perciben.
Por lo que sugieren que al mejorar su desempefio laboral tambien deberian
incrementarles el salario.

El adecuado desempefio laboral por parte de los colaboradores obtenido
luego de la capacitacion permitird que la empresa pueda mejorar en cuanto a

la productividad y la eficacia.

RECOMENDACIONES

1. Para lograr una mejor performance del personal, en lo relacionado al

desempefio laboral y su productividad se propone la realizacion de un
conjunto de capacitaciones periédicas en torno a las tareas particulares que
cada area debe llevar a cabo. Continuando con ese esquema se obtendra
resultados mas significativos para la empresa, asi como también un mayor
aprovechamiento de la experiencia de cada colaborador.

En relacion a las habilidades, como dimension, se sugiere desarrollar un
programa para fortaleces las aptitudes mentales y psicomotrices de los
colaboradores, ya que son muy necesarias para el correcto desempefio de las
labores. La empresa cuenta con jefes de area altamente capacitados, los
cuales resultan de gran ayuda para consolidar este aspecto.

En el caso del conocimiento como dimensién, se plantea un fortalecimiento
de las aptitudes de cada colaborador, en términos de las labores que
desempefian, centrandolos en el logro de cada objetivo y propdsito de la

empresa, involucrandolos en cada plan o estrategia que permita lograr el
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éxito de la empresa.

4. En relacion a la dimension personalidad se recomienda trabajar en el
fortalecimiento de la interrelacion personal, estableciendo nexos emotivos
entre los colaboradores. Con dicho fin se deben desarrollar talleres de
psicologia organizacional que refuercen el trabajo colectivo, una actitud

empatica y el compafierismo.
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ANEXOS

Instrumento: Cuestionario

CONTENIDO DEL ITEM

Factor 1: Rendimiento en la tarea

En los wltimos fres meses....

1. Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo ¥y el esfuerzo necesarios
2. Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas

3. Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

4. Cuando terminé con ¢l trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran
5. En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

6. Trabaj¢ para mantener mis conocimientos laborales actualizados

7. Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Factor 2: Comportamientos contraproducenies

En los nltimos tres meses...

£. Me queje de asuntos sin importancia en el trabajo

9. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaficros
10. Agrande los problemas que se presentaron en el trabajo

11. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
positivas

12. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa

Factor 3: Rendimiento en el contexto

En los wltimos tres meses. .

13. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo v forma
14. Trabajé para mantener mis habihdades laborales actualizadas

15. Participé activamente de las reuniones laborales

16. Mi planificacion laboral fue 6ptima
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Fiche técnica del instrumento

Ficha técnica del cuestionario Desempefio Laboral
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Autores: Sebastidn Gabini & Solana Salessi

Afo: 2017

Procedencia: Argentina

N.° de Items: 16

Duracién: 15—20 min

Version: Espafiol
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