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RESUMEN

La investigacion se denomina diagnéstico del rendimiento laboral en el retail de la ciudad de Jaén 2017
y tuvo como proposito determinar el nivel de rendimiento laboral, el tipo de estudio es descriptivo, con
un disefio no experimental, la poblacién la conforman, 50 trabajadores del retail de la ciudad de Jaén.
La muestra es censal, la técnica utilizada para recolectar los datos del estudio es la encuesta, el
instrumento utilizado fue el cuestionario tipo Likert se concluyé que el 85% de los encuestados
consideran que el rendimiento laboral es alto y el 80% de los encuestados consideran que, nivel de
planeacién es alto, y el 100% considera que nivel de responsabilidad es alto, y el 80% de los
encuestados considera que la calidad del trabajo es bueno, y el 80% consideran que el nivel de iniciativa
es alto, y el 54% consideran que las relaciones interpersonales es medio, y el 100% considera que el
nivel de oportunidad es alto, 45% de los encuestados consideran que la confiabilidad y discrecion es
regular, y el 40% considera que el cumplimiento de normas es regular, y el 50% considera que el trabajo
en equipo bajo.

Palabras claves: Diagnostico, desempefio laboral, resultado del trabajo.



ABSTRAT

The investigation is called diagnosis of work performance in the retail of the city of Jaen 2017 and had
as objective to determine the level of work performance, the type of study is descriptive, with a non-
experimental design, the population is made up of, 50 workers of retail from the city of Jaen. The
sample is census, the technique used to collect the data of the study is the survey, the instrument used
was the Likert questionnaire it was concluded that 85% of the respondents consider that the
performance is high and 80% of the respondents consider that , the level of planning is high, and 100%
consider that level of responsibility is high, and 80% of the respondents consider that the quality of
work is good, and 80% consider that the level of initiative is high, and the 54% consider interpersonal
relationships to be medium, and 100% consider that the opportunity level is high, 45% of respondents
consider that reliability and discretion are regular, and 40% consider that compliance with regulations
is regular, and 50% consider that teamwork is low.

Keywords: Diagnosis, work performance, result of work
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I. INTRODUCCION.

Se ha dicho que el rendimiento laboral es muy significativo para el gerenciamiento en su
conjunto, es el fundamento para definir cbmo estan los resultados si son positivos o
negativos, los colaboradores deberan de entender que medir su rendimiento no es sinéGnimo
de tamizar el mejor y despedir al menos eficiente, la esencia de medir el rendimiento es
conocer cual de los empleados requiere desarrollar mas competencias, habilidades y
destrezas que le permitan ser eficiente en el trabajo

El retail en la provincia de Jaén se enfoca en trabajar en base a resultados, por ello se
interesa a medir el rendimiento de sus empleados con el fin de canalizar programas de
aprendizaje para mejorar la productividad de sus colaboradores, y estos deben tomar la
medicion como una oportunidad de aprendizaje, crecimiento y mejora de su rendimiento.
Sesién I; Introduccion, que consta de la problematica, antecedentes internacionales y
nacionales, asi mismo la formulacion del problema, aspectos tedricos, objetivos, hipotesis,
la justificacion por qué y para que de la investigacion.

Sesion Il; Materiales y métodos, que esta conformado por el tipo de investigacion, disefio
de investigacion, poblacion y muestra, variables y operacionalizacion de variables y
técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion,

Sesion 111; Resultados, que consta de tablas y graficos

Sesion IV; Discusion

Sesion V; Conclusiones

Sesion VI; Recomendaciones

Vi



1.1. El problema de investigacion

La globalizacion, y los cambios vertiginosos del entorno economico, social y
tecnoldgico, obligan a las medianas y grandes empresas adaptarse a los cambios y a ser
cada vez méas competitivas, esto ocurre indistintamente a su rubro. EI rubro retail en
especial, es un formato de negocios, que en los ultimos afios ha mostrado un gran auge,
ya que su politica ha sido siempre expansionista, es por ello, que, con el fin de ser
sostenibles en el mercado, han implementado todo un sistema enfocado al talento
humano, con medidas proactivas y correctivas que propicien un ambienté comodo y
agradable dentro de ella.
En el contexto local el formato retail es joven, pero en este corto tiempo ha logrado
instalarse en la mentalidad de los consumidores, esto es gracias a la buena gestion de su
talento humano ya que siempre se preocupan que todos los procesos de gerenciamiento
del personal estén alineados con el objetivo de la compafiia. Si bien es cierto la
organizacion exige resultados, pero de antemano le proporciona a su personal los
insumos necesarios para que pueda alcanzarlo sin dificultades.
Es por ello que el estudio se enfoca a realizar un diagnostico, del desempefio laboral de
los colaboradores del retail en esta ciudad de Jaén, y este analisis busca conocer, si la
empresa posee indicadores para medir el desempefio, si el personal cuenta con la
capacidad para evaluar errores durante el trabajo, si los trabajadores requieren que los
supervisores estén constantemente guiandoles e instruyéndoles, si la produccion es de
calidad, si la gentes estd comprometida con la empresa, si existe iniciativa en el trabajo
y finalmente si el los trabajadores poseen competencias y habilidades que requiere su
cargo y/o puesto de trabajo.

1.2. Antecedentes
Internacionales
Gruezo (2017) en su investigacion andlisis del rendimiento laboral de la direccién de
gestion de planeacion y proyectos del gobierno soberano descentralizado edil del cantén
rio verde, tuvo como proposito Analizar el rendimiento laboral de los funcionarios
publicos de la Direccion de Planeacion y Proyectos del Gobierno Autonomo
Descentralizado Edil del Canton Rio verde. La poblacion estuvo conformada por 96
funcionarios y la muestra fue censal, el tipos de estudio es basico, descriptiva y se

concluyo que carencia incentivos, trabajo en equipo, socializacion del personal nuevo



en la institucion, ausencia de capacitaciones; conclusiones que aportan para la
preparacion de un plan en la que se establecieron acciones que vigoricen el trabajo en
el personal edil que coadyuve al empleado a empoderarse con los objetivos
institucionales (Gruezo, 2017).

Vite (2017) En su tesis “propuesta de ejecucion de un sistema de evaluacion de
rendimiento en Laboratorios H.G., C.A. con direccion al &rea comercial, tuvo como
propdsito realizar una propuesta de ejecucion de un sistema de evaluacién de
rendimiento para el departamento de ventas de Laboratorios H.G., C.A., a partir del afio
2017, la poblacidn esta constituida por, 34 empleados la muestra es censal, el tipo de
estudio es exploratorio, descriptivo y explicativo, se ejecutd el propdsito con de mejorar
la eficiencia, competiciones incentivos de los colaboradores del area comercial, es por
ello que se presenta como una herramienta de gestion necesaria, por lo cual la
administracion General y Jefatura de personal, al terminar el afio usar los herramientas
propuestos para crear acciones de progresos en el afio 2018, acoplando sus planeaciones

a los requerimientos reales del personal (Vite, 2017).

Castillo (2017) en su investigacion tuvo como finalidad general establecer un
diagnostico del desempefio laboral de un grupo de funcionarios, con el objetivo de
proponer un sistema de evaluacién que permita medir las competencias laborales que
presentan los funcionarios de una institucion militar. Se hizo uso el método deductivo,
las técnicas que aplico es la entrevista. Entre las principales conclusiones del estudio se
evidencia que el desempefio laboral de los funcionarios es bajo, debido a que la
institucién brinda poca importancia a los temas de capacitacion y desarrollo del cuerpo
de funciones. El estudio recomienda la aplicacion de un sistema de evaluacion que se
orienta a mejorar el rendimiento y desemperio laboral de los colaboradores. Para evaluar
el rendimiento es necesarios establecer los protocoles y lineamientos de trabajo dentro

de un manual de funciones.

Espinoza & Pucha (2016) en su tesis diagndstico, Analisis y Propuesta de mejora del
proceso de Examinacion del desempefio 360° al recurso humano Administrativo y de
Servicio de la Universidad Técnica Particular de Loja. Tuvo como propdsito preparar
un plan de mejora del proceso de examinacion del rendimiento 360° al personal de

gerencia y de servicio de la UTPL el universo bajo estudio estuvo constituido por 569



empleados y la muestra por 229 unidades maestrales el método fue deductivo, el tipo
de investigacion descriptivo propositivo y concluyo que la propuesta influye en la
mejorar del proceso de examinacion del rendimiento por competencias para facilitar
que la entidad logre sus propositos principales, a su vez el capital humano gerencial y
de servicio se vera vigorizado en su crecimiento personal e identificacion con la entidad
(Espinoza & Pucha, 2016) .

Castafio (2013) en su tesis analisis del proceso de examinacion del rendimiento en el
Instituto Colombiano de bienestar familiar centro zonal Manizales uno y su influencia
en el desarrollo de programas de sus trabajadores tuvo como propdsito disefiar un
modelo de examinacion del rendimiento que influya en la consecucion de las tareas de
los empleados del centro zonal Manizales uno. La muestra estad constituida por 16
unidades muéstrales, el disefio es no experimental y el tipo investigacién es descriptivo,
la técnica utilizada es la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los hallazgos de la
investigacion llevan a concluir que el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar utiliza
para su examinacion del rendimiento los métodos y técnicas de acuerdo a los que ha
establecido la institucion y no esta realizando un juicio autocritico frente al proceso y
sus resultados, razén por la cual la incidencia es poco asertiva en los empleados de este
centro zonal Manizales uno; en congruencia con estos resultados y de adhesion con el
marco tedrico elaborado en su propuesta de un modelo basado en competencia
(Castafio, 2013).

Nacionales

Alva (2017) En su tesis “examinacion del rendimiento laboral de los empleados
administrativos bajo el régimen laboral del decreto legislativo 276 de la UNTRM, 2017.
Tuvo como propdsito examinar el rendimiento laboral de los empleados administrativos
bajo el régimen laboral del decreto legislativo 276 de la UNTRM la poblacién bajo
estudio estuvo conformada 85 trabajadores, y la muestra es la misma cantidad, Se utilizé
el método de escalas graficas planteadas en el libro de Idalberto Chiavenato (2011), la
técnica que se utilizo fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, que permitid
recabar informacion cualitativa. Los resultados de la presente investigacion midieron
las dimensiones: producto, cualidad, conocimiento, cooperacion, creatividad,

comprension de las situaciones y capacidad de realizacion. Se concluye que el



rendimiento laboral de los trabajadores bajo el Régimen Laboral del D.L. 276 en la
mayoria de los indicadores se encuentran en un nivel de rendimiento bueno, es decir el
personal administrativo tiene un nivel de rendimiento favorable para la UNTR (Alva,
2017).

Espinoza (2017) En su tesis, Modelo de examinacion del rendimiento laboral en el area
de produccién de una empresa de fabricacion de prendas de vestido tuvo como proposito
disefiar un Modelo de examinacion del rendimiento Laboral en el Area de Produccion
de una empresa de fabricacién de prendas de vestir, y cuyo alcance es la aplicacion de
la examinacion del personal operativo del proceso de costura. EI Modelo de
examinacion del rendimiento laboral estd conformado por tres evaluaciones: conducta,
rendimiento y competencias, la calificacion final del evaluado, asignando un peso de
importancia a cada factor, de tal manera que la examinacion al final muestra que el 31%
de los trabajadores obtuvo un rendimiento “sobresaliente”, el 54% un rendimiento

“bueno” y el 15% un rendimiento “en desarrollo” (Espinoza, 2017).

Paredes (2017) En su tesis propuesta de examinacion del rendimiento del recurso
humanos en el municipio de la provincia de Huaylas, distrito de Caraz, 2017, Tuvo como
propositos elaborar una propuesta de examinacion del rendimiento del recurso humano
en la Municipalidad Provincial de Huaylas, Distrito de Caraz, tipo de estudio descriptivo
propositivo con un disefio no experimental descriptivo simple y una poblaciéon de
estudio conformada por 43 colaboradores gerencial de esta municipalidad. Se concluye
que el rendimiento laboral del personal gerencial de la entidad Provincial de Huaylas,
Distrito de Caraz; se llego a la conclusion que: 43 colaboradores evaluados se observa
que el laboral es 32.6%, Bajo en la examinacion del rendimiento que realiza la
Municipalidad de Huaylas, 34.8% Regular y 32.6%, Alto en la evaluacion de
desemperio que realiza la Municipalidad de Huayla (Paredes, 2017).

Montoya & Neyra (2013) En sus tesis examinacion del rendimiento del personal para
determinar el nivel de competencia en la “Empresa metal mecénica L&S nassi”, de la
ciudad de Trujillo — 2013, tuvo como fin determinar cual es el grado de competencia
alcanzado por los colaboradores del area de produccion de la empresa Metal Mecanica
L&S NASSI es el esperado para cada uno de sus puestos. La poblacion estuvo
conformada por 11 colaboradores de la empresa y la muestra es censal, el tipo de estudio

es descriptiva, estadistica, analitica y sintesis, la técnica utilizada es el analisis
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documental y concluyo que se pudo determinar, por medio de la prueba estadistica t-
student, que todos los colaboradores del area de produccion estan por debajo del nivel
de competencia deseado, siendo el asistente de produccidn quien se encuentra mas
alejado al nivel esperado logrando un resultado de -9.00, mientras que el supervisor de
maestranza es quién se encuentra mas cerca al nivel esperado, obteniendo un resultado
de -0.68. (Montoya & Neyra, 2017).

Medina (2017) en sus tesis rendimiento laboral del personal administrativo nombrado
del Municipio Provincial del Santa. Chimbote 2017, tuvo como propdsito, determinar
el nivel de rendimiento laboral de los colaboradores administrativos asegurados en el
Municipio de la Provincia del Santa. Chimbote 2017, La poblacién estuvo constituida
por 211 colaboradores administrativos y se determiné la muestra quedando 66 unidades
muéstrales, el tipo de estudio es descriptivo con un disefio no experimental, los
resultados revelaron que el 82% de los trabajadores del Municipio de la Provincia del
Santa reflejo un bajo rendimiento laboral, el 17% evidencié un mediano rendimiento
laboral y en el restante 2% se observo un alto rendimiento laboral, lo mismo acontecid
en los resultados a nivel de dimensiones. En conclusion, se observo un deficiente
rendimiento laboral en el personal administrativo asegurado del Municipio de la
Provincia del Santa (Medina, 2017).

1.3. Formulacion del problema
¢Cudl es el diagnostico del rendimiento laboral en el retail de la ciudad de Jaén —
20187

1.4.Aspectos tedricos
1.4.1. Definicion de desempefio laboral
Chiavenato (1992) conceptualiza que el rendimiento laboral como “la eficacia del
recurso humano que laboran dentro de las compafiias, la cual es necesaria para que la
empresa pueda seguir funcionando; puesto que el trabajador con una gran labor y

satisfaccion laboral permitira alcanzar los objetivos propuestos por la empresa”. (p.8)

1.4.2 Evaluacion del desempefio laboral
Para Chiavenato (2007), indica que la examinacién del rendimiento se basa una
apreciacion sistema y holistica de las formas y maneras de cdmo los individuos de una

organizacion, realizan las tareas y funciones que se encuentran en un puesto de trabajo.
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El desempefio laboral tiene que ver con la revision del crecimiento y linea de carrera
que pretenden alcanzar los trabajadores de una organizacion, en base al cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

Para Desler & Valera (2011), manifiestan que las evaluaciones de desempefio tienden
a calificar las situaciones actuales que presentan los trabajos realizados por los
colaboradores de una empresa. La evaluacion del desempefio se basa en estandares y
criterios cuantificables que se encuentran detallados en las normas que coloca la
empresa en general. La evaluacion de desempefio también considera la
retroalimentacién o feed back que permite a los trabajadores de la organizacion, recibir
informacion por parte de los niveles organizacionales superiores de cédmo se viene
realizando el trabajo en la organizacion. La evaluacion de desempefio también considera
la aplicacion de estimulos y agentes motivadores que permitan a los colaboradores
enfrentar la satisfaccion de sus necesidades en el hogar y en la vida laboral.

La examinacion de los trabajadores que tienen roles al interior de la compafia se hace
ejecutando varios procesos que se conocen como “examinacion del rendimiento,
evaluacion de cualidades, evaluacion de los colaboradores, informes de progreso,

evaluacion de la optimizacion en los roles, etc.”. (Chiavenato, 2007, p.242)

1.4.3 Fin de la evaluacion del desempefio laboral

Chiavenato (2007), expone que las revisiones de desempefio laboral o evaluacion de
desempefio se orientan a verificar en el lugar de trabajo el cumplimiento de los objetivos
organizacionales por parte de los colaboradores de la empresa. Las evaluaciones de
desempefio laboral permiten la supervision in situ de como se estan ejecutando las
ordenes de trabajo y procedimientos que tiene la empresa, ademas las evaluaciones de
desempefio permiten revisar como se vienen gestionando los recursos de la
organizacion, evitando de esta manera discrepancias con el logro de los objetivos

organizacionales.

Desler & Valera (2011), explica que usualmente existen tres razones fundamentales

para realizar o aplicar evaluaciones de desempefio:
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La primera razon se orienta a que las evaluaciones de desempefio suministran
informacion importante, en base a datos y estadisticas para mejorar la toma de
decisiones en la organizacion.

En relacion a la segunda razén, las evaluaciones de desempefio permiten, de manera
oportuna corregir el logro de los objetivos organizacionales, a través de la revision de
los procedimientos organizacionales.

Finalmente, la evaluacion de desempefio laboral permite descubrir el potencial de
crecimiento de los colaboradores para proceder a ser parte de una carrera profesional.
1.4.4 Responsables de la evaluacion de desempefio en la organizacion

Los responsables de aplicar la evaluacion de desempefio en la organizacidn son un grupo
de personas especializadas, que cuentan con las capacidades de evaluar el desempefio
de los demas miembros del equipo.

(Chiavenato, 2007, p.242)

La evaluacion del gerente

Chiavenato (2007), define que, en casi todas las compafiias, el lider de linea asume la
responsabilidad del rendimiento de sus subordinados y de su examinacidn; sin embargo,
para que “el gerente pueda evaluar requiere del apoyo del area que se encarga de
administrar a las personas, la cual desempefia una funcion de asesoria, estableciendo
los criterios y los medios para efectuar la evaluacion”. (p.243)

La evaluacion de la propia persona

Chiavenato (2007), sefiala que, en las empresas mas demdcratas, la persona es el
responsable de evaluar “el cumplimiento de su puesto, su eficiencia y eficacia, a través
del uso de determinados indicadores, que son proporcionados por el gerente o por la
propia organizacion”. (p.243)

La evaluacion del individuo y del gerente

Chiavenato (2007), indica que actualmente las organizaciones adoptan un esquema
avanzando y dindmico de la administracion del desempefio, la cual esta basada en la
Administracion por Objetivos (APO), y tiene como objetivos los siguientes”:

La elaboracion del propdsito mediante el acuerdo entre el evaluado y su gerente. El
compromiso personal para poder alcanzar los objetivos formulados en conjunto. El
acuerdo y negociacion con el gerente respecto a la asignacion de los recursos y a los
medios necesarios para alcanzarlos; ya que, si no se asignan los recursos y medios

necesarios, no se podran alcanzar eficazmente los objetivos propuestos”.
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La evaluacion del equipo de trabajo
Chiavenato (2007), sefiala que, en “la evaluacion del equipo de trabajo, el equipo asume
la responsabilidad de evaluar el desempefio de sus participantes y de definir sus

objetivos y metas”. (p.245).

1.4.5. Objetivos que persigue la evaluacion de desempefio en las organizaciones
Chiavenato (2007), afirma que la aplicacion de la evaluacion de desempefio funciona
como un medio para incrementar los resultados de una gestion empresarial. La
aplicacion de las evaluaciones de desempefio tiende a mejorar los resultados que se
obtienen a través de las funciones de los recursos humanos. Uno de los principales
objetivos que persigue la evaluacion de desempefio es evaluar al individuo desde un
punto de vista organizacional, exactamente la evaluacion de desempefio se ejecuta en
el ambiente del puesto de trabajo. La evaluacion de desempefio verifica que el individuo
se encuentre apto para desarrollar ciertas tareas en la organizacion.

Chiavenato (2007), Expresa que para que una organizacion pueda aplicar la evaluacion
de desempefio, se deben seguir los siguientes pasos o fases. La primera fase se
caracteriza porque la organizacion establece los indicadores o estandares que permitiran
medir el trabajo que realizan los colaboradores. La segunda fase se centra en la
aplicacion de instrumentos estandarizados y normalizados que permitan medir
objetivamente el trabajo de los colaboradores de la empresa, obteniendo resultados
reales de la productividad en el centro de trabajo. La tercera fase se caracteriza por
revisar los resultados de la organizacion con el fin de establecer las oportunidades de
crecimiento profesional que pueden alcanzar los miembros de la organizacion.

1.4.6. Beneficios de la evaluacion del desempefio laboral en las organizaciones
Beneficios para el gerente

Chiavenato (2007), sostiene que la evaluacion del desempefio de los colaboradores de
una organizacion, permite a los gerentes de los niveles organizacionales medios y altos,
tener una idea clara del rendimiento de cada de uno de los colaboradores, generando un
panorama claro de cémo se comportan el grupo de personas de la organizacién con
respecto al cumplimiento de objetivos, eficiencia, eficacia y efectividad. La evaluacion
de desempefio proporciona datos importantes para la toma de decisiones y mejora de

procesos centrales administrativos.
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Beneficios para el subordinado

Chiavenato (2007), expresa que la aplicacién de evaluaciones de desempefio en las
organizaciones también trae beneficios para los colaboradores o subordinados, entre los
principales beneficios, se encuentra que los colaboradores tienen pleno conocimiento
de lo que se espera de ellos en cuanto a cumplimiento de objetivos, ademas se obtiene
una retroalimentacion importante de las principales fortalezas y debilidades que tienen
los colaboradores con respecto a sus competencias laborales. Ademas, la aplicacion de
evaluaciones de desempefio en una organizacién permite garantizar a los colaboradores
movimientos verticales y horizontales en la empresa.

Chiavenato (2007) finalmente explica que uno de los beneficios mas importantes que
tiene la evaluacion de desempefio para la organizacion es la evaluacion real del
cumplimiento de los objetivos organizacionales en todos los niveles de la organizacion,
tanto en el corto, mediano y largo plazo. Permite tomar conciencia para los empleados
de la necesidad de auto capacitarse y renovar conocimientos con el fin de mejorar su
desempefio laboral. Para la empresa, permite tomar conciencia de la importancia de
aplicar politicas de motivacion que promuevan el desarrollo de los conocimientos y
cumplimiento de objetivos. Para el area de recursos humanos permite establecer salarios

variables en funcion del logro de objetivos.

1.4.7 Factores que influyen en el desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2009) expresa que los factores mas importantes para determinar el
nivel de desempefio laboral de un trabajador son los siguientes:

Nivel de desempefio de los colaboradores de la organizacion

Fernandez (2005) explica que el nivel de desempefio de los colaboradores de una
organizacion, es la suma de esfuerzos que aplican los colaboradores con el fin de lograr
los objetivos organizacionales. El nivel de desempefio laboral se encuentra afectado por
las dimensiones de tiempo, eficiencia, eficacia y efectividad. El nivel de desempefio
laboral en muchas organizaciones se toma desde un punto de vista cuantitativo. Para
evaluar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion, se tiene
que evaluar las competencias laborales relacionadas con:

Planificacion: es la capacidad que tienen los colaboradores de tomar decisiones en el
presente con respecto a aspectos del futuro, la planificacion es una de las competencias

mas importantes que deben tener los colaboradores. Una buena planificacion garantiza
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el uso eficiente de los recursos con el fin de lograr los objetivos de la organizacion.
Responsabilidad: tiene que ver con el grado de compromiso con el logro de los objetivos
organizacionales, implica que las personas sean conscientes que el logro de los
objetivos depende de su entera gestion en el trabajo.

Calidad de trabajo: implica que los objetivos plateados en el trabajo sean cubiertos bajos
ciertos estandares de calidad como por ejemplo, cero errores, mejora continua, eficacia,

oportunidad, y relevancia de la informacion para la toma decisiones.

1.5.0bjetivos
General
Diagnosticar el desempefio laboral en el retail de la ciudad de Jaén — 2018
Especificos
Identificar qué factores influyen en el desempefio laboral en el retail de la ciudad de
Jaén — 2018
Conocer el desempefio laboral en el retail de la ciudad de Jaén — 2018.

1.6.Hipdtesis
El desempefio laboral del retail de la ciudad de Jaén es desfavorable.

1.7 Justificacion.
Metodoldgico
El diagnostico del desempefio laboral, se argumenta en una investigacion— descriptiva.
En ese sentido, demostrara acciones concretas, de como describir y caracterizar el
desempefio laboral en su contexto actual. Es decir, su punto de partida es conocer los
factores que inciden en el desempefio laboral y el nivel del desempefio laboral para
luego diagnosticar, mediante una descripcion detallada de estos factores y niveles de
investigacion
Tedrico
Diagnosticar el desempefio laboral es describir cada una de las dimensiones que
conforman el constructo y esta, se ha realizado teniendo como fundamento la teoria
establecida por Chiavenato (2007), expresa que la evaluacion de desempefio tiende a
verificar el logro de los objetivos organizacionales, en comparacion con estandares
previamente planificados.
Préactica

El estudio se desarrolla con el fin que la empresa, pueda alcanzar sus objetivos como
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resultado del trabajo eficiente de los trabajadores. Coadyuvara que los gerentes puedan
elevar la productividad de su area como resultado de logros de su personal, obtener
mayor informacion para tomar decisiones de personal, tales como promociones y
transferencias, a los trabajadores, les permite tener mayor claridad de los objetivos del
puesto, y lograr sus metas de forma eficiente. A los clientes les permitird obtener un

servicio mas agil, confiable y de calidad

Il. MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipo y disefio de la investigacion
Tipo de investigacion

Investigacion descriptiva: Busca detallar atributos peculiaridades y rasgos significativos
de cualquier variable que se analice. caracteriza inclinaciones de un grupo o poblacion
(Hernandez, 2012).

El tipo de investigacion que se desarrollarlo es descriptiva ya que busca caracterizar el

rendimiento laboral de los trabajadores del retail de la ciudad de Jaén.

Disefio de investigacion

El disefio no experimental son estudios que se realizan sin estimular de forma voluntaria
los conceptos y se se observan los fendmenos en su atmosfera natural para después

caracterizarlo (Hernandez. Fernandez & Baptista, 2010 P 264).

2.2. Poblacion y muestra

Paoblacion

En investigacion cientifica se le define como la totalidad de unidades muéstrales sobre
los cuales recae el estudio (Nolberto & Ponce, 2008 p 22).

La poblacion estd constituida por todo el personal de piso de ventas que laboran

actualmente en el retail Jaén, que en su totalidad suman 50 empleados.
Muestra

Una muestra en general, es un segmento representativo de la poblacién, cuyas
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propiedades debe reproducir en pequefio lo mas literalmente posible (Nolberto & Ponce,

2008 p 22).

Debido a que la muestra no es significativa se trabajara con la totalidad del personal de

piso de ventas de la empresa objeto de estudio.

2.3. Variables

Desempefio Laboral

Chiavenato (1992) expresa que el desempefio laboral implica que los colaboradores

se encuentren comprometidos con la organizacion con el fin de cumplir a cabalidad

los objetivos organizaciones, en base a criterios de eficiencia, eficacia y efectividad.

2.4. Operacionalizacion de variables

V. TECNICA/
DEPENDIENTE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRgMENT
Se encuentran establecidos
estandares para medir y
PLANIFICACION evaluar el trabajo
Hago uso racional de los
recursos de la empresa
Soy consciente que debo
NIVEL DE RESPONSDABILIDA cumplir oportunamente con
DESEMPENO los objetivos de la empresa.
- Realizo autoevaluaciones del
é desempefio que tengo en el
g.(? CALIDAD DE trabajo.
EI) TRABAJO En mi trabajo me caracterizo Encuesta
Z por tomar decisiones precisas . .
E Cuestionario
S No necesito supervision,
o debido a que soy responsable
) INICIATIVA con mi trabajo
Tengo iniciativa para tomar
COMPETENCIA Soy hondei(t;clJStI;nrfi trabajo
S DE GESTION . .
RELACIONES Contribuyo con el clima
INTERPERSONALE laboral
s Hoy humilde para aceptar

criticas y trabajar con mis
comparieros

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion
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Técnica

Las encuestas recogen informacion de una porcion de la poblacién de interés,
dependiendo el tamafio de la muestra en el proposito del estudio (Bhear, Metodologia
de la Investiacion, 2008 p 64).

Para la recopilacion de la informacion se utilizé una encuesta personal, ya que es la
técnica mas asequible y dptima para recoger datos referentes a la investigacion.
Instrumento

Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables
a medir. El contenido de las preguntas de un cuestionario puede ser tan variado como
los aspectos que mida (Bhear, Metodologia de la Investiacion, 2008 p 64).

El instrumento utilizado en la investigacion es un cuestionario estructurado;
consistente en un formato redactado del tipo Likert el cual contiene 18 items para los
factores de motivacionales y 16 items para la variable desempefio laboral, teniendo

en total 34 items, explicitamente validado y confiable.
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I11. RESULTADOS

3.1. Tablasy gréaficos

TABLA 1 Nivel de planificacion

Porcentaje Porcentaje

Item Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente de acuerdo 40 0.8 80% 80%
De acuerdo 9 0.19 19% 99%
Indiferente 1 0.01 1% 100%
En Desacuerdo 0 0 0% 100%
Totalmente en

0 0 0% 100%
desacuerdo
Total 50 1 100% 100%
Fuente: Colaboradores del Retail
Nivel de planificacion
Totalmente de De acuerdo Indiferente En Descuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Figura 1: Del total de encuestados el mayor porcentaje es el 80% que se encuentra totalmente de

acuerdo con el nivel de planificacién, mientras que el 19% se encuentra de acuerdo con el nivel de

planificacion y el menor porcentaje representado por el 1% es totalmente indiferente.

Fuente: Equipo de trabajo
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TABLA 2 Nivel de responsabilidad

B ) ] Porcentaje Porcentaje
Item Frecuencia  Porcentaje .
Valido acumulado
Totalmente de acuerdo 50 1 100% 100%
De acuerdo 0 0 0% 100%
Indiferente 0 0 0% 100%
En Desacuerdo 0 0 0% 100%
Totalmente en
0 0 0% 100%
desacuerdo
Total 50 1 100% 100%

Fuente: Colaboradores del Retail

Nivel de responsabilidad

Totalmente de De acuerdo Indiferente En Descuerdo
acuerdo

Figura 2: Del total de encuestados el mayor porcentaje representado por el 100% se encuentra

totalmente de acuerdo con el nivel de responsabilidad.
Fuente: Equipo de trabajo

Totalmente en
desacuerdo
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TABLA 3 Nivel de calidad de trabajo

Porcentaje Porcentaje

item Frecuencia Porcentaje .
Valido acumulado
Totalmente de acuerdo 40 0.8 80% 80%
De acuerdo 9 0.19 19% 99%
Indiferente 1 0.01 1% 100%
En Desacuerdo 0 0 0% 100%
Totalmente en
0 0 0% 100%
desacuerdo
Total 50 1 100% 100%
Fuente: Colaboradores del Retail
Nivel de calidad de trabajo
Totalmente de De acuerdo Indiferente En Descuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Figura 3: Del total de encuestados el mayor porcentaje representado por el 80% indica estar
totalmente de acuerdo con el nivel de calidad de trabajo, mientras que el 19% sefiala estar
de acuerdo con el nivel de calidad de trabajo y en menor porcentaje el 1% que es totalmente
indiferente.

Fuente: Equipo de trabajo
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TABLA 4 Nivel de iniciativa

Porcentaje  Porcentaje

Item Frecuencia Porcentaje .
Valido acumulado

Totalmente de acuerdo 40 0.8 80% 80%
De acuerdo 0 0 0% 80%
Indiferente 2 0.03 3% 83%
En Desacuerdo 8 0.17 17% 100%
Totalmente en

0 0 0% 100%
desacuerdo
Total 50 1 100% 100%

Fuente: Colaboradores del Retail

Nivel de iniciativa

[ ———

Totalmente de De acuerdo Indiferente En Descuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Figura 4: Del total de encuestados el 80% indica estar totalmente de acuerdo con el nivel de iniciativa,
mientras que un 17% manifiesta estar en desacuerdo con el nivel de iniciativa, mientras que un 3%
es indiferente con el nivel de iniciativa.

Fuente: Equipo de trabajo
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TABLA 5 Nivel de relaciones interpersonales

_ ] ] Porcentaje  Porcentaje
Item Frecuencia Porcentaje .
Valido acumulado
Totalmente de
27 0.54 54% 54%
acuerdo
De acuerdo 19 0.38 38% 92%
Indiferente 3 0.06 5% 97%
En Desacuerdo 1 0.03 3% 100%
Totalmente en
0 0 0% 100%
desacuerdo
Total 50 1 100% 100%

Fuente: Colaboradores del Retail

Nivel de relaciones interpersonales

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Indiferente

54%
38%
[ R e

En Descuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Figura 5: Del total de encuestados el 54% indica estar totalmente de acuerdo con el nivel de

relaciones interpersonales, mientras que el 38% manifiesta estar de acuerdo con el nivel de relaciones

interpersonales y un 5% sefiala ser indiferente con el nivel de relaciones interpersonales.

Fuente: Equipo de trabajo
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TABLA 6 Nivel de oportunidad

Porcentaje Porcentaje

item Frecuencia Porcentaje .
Valido acumulado
Totalmente de acuerdo 50 1 100% 100%
De acuerdo 0 0 0% 100%
Indiferente 0 0 0% 100%
En Desacuerdo 0 0 0% 100%
Totalmente en
0 0 0% 100%
desacuerdo
Total 50 1 100% 100%
Fuente: Colaboradores del Retail
Nivel de oportunidad
Totalmente de De acuerdo Indiferente En Descuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Figura 6: Del total de encuestados el 100% indica estar totalmente de acuerdo con el nivel de
oportunidad.

Fuente: Equipo de trabajo
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TABLA 7 Nivel de confiabilidad y discrecién

Porcentaje Porcentaje

Item Frecuencia  Porcentaje .
Valido acumulado

Totalmente de acuerdo 23 0.45 45% 45%
De acuerdo 0 0 0% 45%
Indiferente 2 0.05 5% 50%
En Desacuerdo 25 0.5 50% 100%
Totalmente en

0 0 0% 100%
desacuerdo
Total 50 1 100% 100%

Fuente: Colaboradores del Retail

Nivel de confiabilidad y discrecion

5%

Totalmente de De acuerdo Indiferente En Descuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Figura 7: Del total de encuestados el mayor porcentaje es el 50% que indica estar en desacuerdo con
el nivel de confiabilidad y discrecién, mientras que el 45% esta totalmente de acuerdo con el nivel
de confiabilidad y discrecion y en un menor porcentaje el 5% que se muestra indiferente.

Fuente: Equipo de trabajo
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TABLA 8 Nivel de cumplimiento de normas

Porcentaje Porcentaje

Item Frecuencia Porcentaje .
Valido acumulado

Totalmente de acuerdo 20 0.4 40% 40%
De acuerdo 0 0 0% 40%
Indiferente 0 0 0% 40%
En Desacuerdo 30 0.6 60% 100%
Totalmente en

0 0 0% 100%
desacuerdo
Total 50 1 100% 100%

Fuente: Colaboradores del Retail

Nivel de cumplimiento de normas

60%
40%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En Descuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Figura 8: Del total de encuestados el mayor porcentaje representado por el 60% indica estar en
desacuerdo con el nivel de cumplimiento de normas, mientras que el 40% indica estar totalmente de
acuerdo con el nivel de cumplimiento de normas.

Fuente: Equipo de trabajo

27




TABLA 9 Nivel de trabajo en equipo

item Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido acumulado
Totalmente de acuerdo 23 0.45 45% 45%
De acuerdo 0 0 0% 45%
Indiferente 2 0.05 5% 50%
En Desacuerdo 25 0.5 50% 100%
Totalmente en desacuerdo 0 0 0% 100%
Total 50 1 100% 100%

Fuente: Colaboradores del Retail

Nivel de trabajo en equipo

Totalmente de De acuerdo
acuerdo

Indiferente

En Descuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Figura 9: Del total de encuestados el mayor porcentaje es el 50% que sefiala estar en

desacuerdo con el nivel de trabajo en equipo y el 45% sefala estar totalmente de acuerdo

con el nivel de trabajo en equipo.

Fuente: Equipo de trabajo
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IV. DISCUCION

Los objetivos se lograron de forma convincente ya que los factores que conforman el
desempefio laboral reflejan que el 80% consideran que el, nivel de planeacion es alto, y el
100% considera que nivel de responsabilidad es alto, y el 80% de los encuestados considera
que la calidad del trabajo es bueno, y el 80% consideran que el nivel de iniciativa esalto, y
el 54% consideran que las relaciones interpersonales es medio, y el 100% considera que el
nivel de oportunidad es alto, 45% de los encuestados consideran que la confiabilidad y
discrecion es regular, y el 40% considera que el cumplimiento de normas es regular, y el
50% considera que el trabajo en equipo es bajo. También se conocié el nivel de desempefio
laboral y el 85% de los encuestados consideran que el desemperio laboral es alto.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el 85% de los encuestados consideran
que el desempefio laboral es alto, coinciden con los hallados por Gruezo (2017) el cual
encontro que la propuesta en la que se plantearon estrategias de fortalecimiento laboral para
el personal municipal que ayudara al trabajador a empoderarse con los objetivos

institucionales y mejorara su desempefio laboral.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el rendimiento laboral es alto en el
retail, coinciden con los hallados por Espinoza & Pucha (2016) el cual encontré que la
propuesta incide en el mejoramiento del proceso de evaluacién por competencias, facilitara
que la institucidn alcance sus objetivos estratégicos, a su vez el personal administrativo y de
servicio se vera fortalecido en su desarrollo personal y compromiso con la institucion.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el 85% de los encuestados consideran
que el rendimiento laboral es alto, coinciden con los hallados por Alva (2017) el cual
encontrd que la medicion de las dimensiones: producto, cualidad, conocimiento,
cooperacion, creatividad, comprension de las situaciones y capacidad de realizacion. Se
concluye que el desempefio laboral de los trabajadores alto, el Régimen Laboral del D.L.
276 en la mayoria de los indicadores se encuentran en un nivel de desempefio bueno, es decir

el personal administrativo tiene un nivel de desempefio favorable para la UNTR.
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Los resultados encontrados en el estudio indican consideran que el rendimiento laboral es
alto, coinciden con los hallados por Espinoza (2017) el cual encontré el Modelo de
Evaluacion del Desempefio Laboral esta conformado por tres evaluaciones: conducta,
rendimiento y competencias, la calificacion final del evaluado, asignando un peso de
importancia a cada factor, de tal manera que la evaluacién final muestra que el 31% de los
trabajadores obtuvo un desempefio “sobresaliente”, el 54% un desempeiio “bueno” y el 15%
un desempeio “en desarrollo.

Los resultados encontrados en el estudio indican que los resultados laborales como el
rendimiento es alto, no coinciden con los hallados por Paredes (2017) el cual encontrd que:
el nivel de rendimiento laboral es 32.6%, Bajo en la evaluacidn de desempefio que realiza la
Municipalidad de Huaylas, 34.8% Regular y 32.6%, Alto en la evaluacion de desempefio
que realiza la Municipalidad de Huaylas. No coinciden debido que existen personal
asegurado que no se siente predispuesto a tener un buen desempefio laboral.

Los resultados encontrados al evaluar el rendimiento laboral en el retail se encontrd que este
es alto, no coinciden con los hallados por Paredes (2017) el cual encontré la prueba
estadistica t-student, que todos los trabajadores del area de produccion estan por debajo del
nivel de competencia deseado, siendo el asistente de produccion quien se encuentra mas
alejado al nivel esperado logrando un resultado de -9.00, mientras que el supervisor de
maestranza es quién se encuentra mas cerca al nivel esperado, obteniendo un resultado de -
0.68, estos resultados no coinciden debido que la muestra es muy pequefia y esto lleva al
sesgo de los resultados.

Los resultados encontrados en el estudio muestran que el rendimiento laboral es alto, no
coinciden con los hallados por Medina (2017) los cuales encontraron que el 82% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa demostré un bajo desempefio laboral,
el 17% evidencié un mediano desempefio laboral y en el restante 2% se observo un alto
rendimiento laboral, lo mismo acontecié en los resultados a nivel de dimensiones. En
conclusion, se observo un deficiente el rendimiento laboral en el personal administrativo
nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Los resultados no coinciden con los
hallados debido que en la gestion pablica los asegurados no sienten entusiasmo hacia el

trabajo, ademas que no reciben capacitaciones y motivaciones para incrementar.
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Los resultados encontrados en el estudio indican que el rendimiento laboral es alto,
Proporciona medidas a efecto de mejorar los estandares de el rendimiento de sus
subordinados. Permite comunicarse con sus empleados, con el propdsito de hacerles
comprender que la evaluacién del desempefio es un sistema objetivo, que les permite saber
cOmo esta su el rendimiento”.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el 85% de los encuestados consideran
que el rendimiento laboral es alto, reafirma lo establecido en su teoria En la triangulacion de
los resultados, es decir la comparacion de los datos hallados, con los resultados de otros
autores y las distintas teorias que trataron el desempefio laboral. La ecuacién muestra
similitud, replicariedad, proporcionalidad confirmando que la investigacion realizada acatd

los estandares de la investigacion cientifica.
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V. CONCLUSIONES

Se identifico los factores que prevalecen en el rendimiento laboral son: el nivel de
planeacion es alto, y el nivel de responsabilidad es alto, la calidad del trabajo es bueno, y
el nivel de iniciativa es alto, las relaciones interpersonales son regulares, el nivel de
oportunidad es alto, la confiabilidad y discrecién es regular, y el cumplimiento de normas

es regular, y el trabajo en equipo es bajo.

Se conoci6 que el rendimiento laboral de los colaboradores del retail en la ciudad de Jaén,
a través de los datos agrupados muestra que el 85% de los encuestados consideran que el
rendimiento laboral es alto indicando que la empresa posee un sistema idoneo de evaluar el

rendimiento y que la gerencia del capital humano es su prioridad.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar capacitaciones relacionadas a planeacion, responsabilidad, calidad
del trabajo, iniciativa, relaciones interpersonales, nivel de oportunidad confiabilidad y

discrecion, cumplimiento de normas y trabajo en equipo para mejorar el desempefio laboral.

Se recomienda realizar un estudio propositivo aplicativo referente a un plan de examinacion
del rendimiento basado en competencias genéricas, cardinales y especificas que coadyuve

al personal, que su desempefio, sea sostenible a largo plazo.
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ANEXOS

Anexo 01
Cuestionario para medir el desempefio laboral
Estimado colaborador:

Por favor lea las siguientes afirmaciones y marque con una equis (X) la respuesta correcta.
La informacion proporcionada se mantendra en absoluta reserva.

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo (A)
Indiferente )
En desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)
Tiap T
ITEM A b

Existen indicadores propuestos por la Empresa para medir y evaluar mi propio
trabajo.

Tengo la habilidad para racionalizar los recursos asignados bajo mi cargo.
Cumplo oportuna y adecuadamente el compromiso asumido ante las funciones
encomendadas.

Tengo la capacidad para evaluar la incidencia de aciertos y errores durante el
desemperio de mi trabajo.

Desarrollo mis actividades laborales diarias con consistencia, precision y
orden en la presentacion del trabajo encomendado.

Mi desempefio laboral se ejecuta espontaneamente sin necesidad de
instrucciones y supervision.

Genero con originalidad soluciones ante los problemas de trabajo.

Realizo mi trabajo con honestidad y sinceridad para ser ejemplo de mis
comparieros.

Acepto y respeto las diferencias con los demas contribuyendo a un clima de
cordialidad laboral.

Actto con humildad al conocer los errores cometidos por mis comparfieros de
trabajo, para comprenderlo e identificandome con él.

Estoy dispuesto a estar abierto a aprender de mi compafiero de trabajo y a
ensefarle compartiendo mis experiencias para beneficio mutuo.

Soy muy cuidadoso con el manejo de la informacidn porque el puesto o las
funciones que desempefio debo conocer y guardar reserva.

La Empresa permite a los colaboradores asumir méas responsabilidades e
independencia cuando estan aprendiendo tareas nuevas.

Los colaboradores de la Empresa adaptan y cumplen con las normas
institucionales (reglamento, instructivos y otros).

Doy prioridad al éxito del equipo frente al éxito personal.

Me satisface trabajar en equipo ya que nos avocamos a desarrollar la mision
y vision de la Empresa.
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Anexo 02

[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 20 de Noviembre del 2018

Sefiores

Centro de Informacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.

Los suscritos:

Garcia Tinoco Yinelzie Tatiana, con DNI: 70756430
Gémez Hernandez César Agustin, con DNI: 16737355

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado: DIAGNOSTICO
DEL DESEMPERNO LABORAL EN EL RETAIL DE LA CIUDAD DE JAEN - 2018, presentado y aprobado
en el afio 2018 como requisito para optar el grado de BACHILLER EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS, de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES, Escuela Académico Profesional
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro de
informacién de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de
uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y  muestre al mundo la produccion
intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de
su contenido de |a siguiente manera:

« Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en la pagina Web del Centro de Informacion, asi como de las redes de informacion

del pais y del exterior.
o Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de

conservacién, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que
tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliografica se
le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N.2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

GARCIA TINOCO YINELZIE TATIANA 70756430 /‘,7/
GOMEZ HERNANDEZ CESAR AGUSTIN 16737355 F—=
2]
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