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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio tiene por finalidad proponer un modelo de desempefio laboral
como estrategia de motivacion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA)
es por tanto una investigacion experimental de campo, donde se incluye basicamente
desde el punto de vista ' metodol6gico la entrevista como-técnica y-un instrumento
basado en un cuestionario aplicado al personal adscrito con alguna ocupacion habil en
dicha organizacion empresarial con la finalidad de obtener resultados creibles en las
observaciones tanto del evaluador como del evaluado. De igual modo el presente
trabajo de investigacion se sustentd en las teorias de Chiavenato y Maslow entre
otros, enmarcada en los factores de evaluacién del desempefio laboral y las estrategias
motivacionales como puntos centrales para determinar los resultados creibles, y
disefiar una propuesta viable para el ente empresarial o red de farmacias relacionadas
a Farmabien. A tales efectos, se tratd de una investigacion factible experimental de
campo, fundada en primer lugar en una revision documental de fuentes secundarias
consultadas cuyos datos fueron recopilados a traves de la utilizacion de técnicas de
recopilacion de informacién. Asimismo para el procesamiento de los datos empiricos
se emplearon técnicas del analisis critico, con la finalidad de verificar y corroborar la
informacion pertinente relacionada a desempefio laboral y su respectiva contrastacion
veraz de lo general a lo especifico. De ello se concluye que la aplicacion del modelo
puede configurarse en forma viable para mejorar la motivacion interpersonal y
empresarial con eficiencia dado que cuestiona favorablemente tanto al empleado por
si mismo como al entorno laboral, ayudando a crear un marco de retroalimentacion
que permite el reconocimiento de atribuciones, y la proyeccion de perspectivas para
un mayor desemperfio organizacional empresarial.

Descriptores: Evaluacion, desempefio laboral, estrategia, motivacidn, propuesta

X



INTRODUCCION

Toda entidad empresarial publica o privada es esencialmente una obra viva
constituida, en primera instancia, por su recurso humano que es fundamental para el
desempefio laboral de las funciones que habrén de garantizar el éxito de la gestion
organizacional. Por ende, es necesario el esfuerzo colectivo de los empleados para el

logro de la razon de ser de la entidad y de las metas propuestas.

A partir de tales premisas, se infiere que existe una serie de aspectos
importantes vinculados al desarrollo de las entidades y al conjunto de personas que
representan su elemento cardinal porque a través de ellas se pueden alcanzar los
objetivos planteados con un minimo costo, esfuerzo y tiempo. Dicho de otro modo, la
labor de un trabajador incide significativamente en la actividad global de la entidad,
de alli que sea necesario revisar de manera periddica su disposicion al cumplimiento

de las actividades que le han sido conferidas.

En ese sentido, la forma mas viable de llevar a cabo tal examen es mediante la
evaluacion del desempefio laboral que es una sistematica apreciacion del ejercicio del
potencial de desarrollo de un individuo en determinado cargo, cuya finalidad se
cierne en estimular o juzgar el valor, la excelencia y cualidades que éste posee y
puede brindar a la organizacién. Su dinamismo implica que su practica sea continua,
formal o informal, para localizar problemas en el recurso humano que requieran de

atencion o correctivos para evitar efectos negativos en la gestion empresarial.

En otras palabras, la evaluacion persigue revelar las fortalezas y debilidades con
las que cuenta el recurso humano, con miras a tomar las medidas Optimas para
corregir o reconocer la labor de los empleados y garantizar el éxito de la
organizacion. De hecho, existen empresas que consideran a la evaluacion un medio
para que el subordinado se esfuerce mas, aunque en ocasiones pueda resultar un

proceso subjetivo que se convierte en una especie de medio de presion.



Asimismo, se ha sostenido con razon que el éxito de las organizaciones depende
de la gestion adecuada de su talento humano como es el relacionado al trabajo de
investigacion que nos ocupa denominado: Modelo de desempefio laboral como
estrategia de motivacion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA) de la
ciudad de Mérida. Al respecto, se ha puesto en consideracién los procesos a los que
éste es sometido dentro de las mismas, siendo que uno de los mas importantes la
conformacion de la evaluacion del desempefio laboral de los empleados, para la cual
se requieren estandares o0 normas que en algunos casos no existen en las entidades lo
que se considera un verdadero tropiezo, pues es indispensable ya que el simple juicio
subjetivo del superior le arranca credibilidad al sistema credndose asi diversas

situaciones de desventaja debido a los desaciertos del evaluador.

Visto asi, es necesario que las organizaciones modernas disefien y apliquen
sistemas de evaluacion del desempefio que les permitan identificar de forma oportuna
y eficaz tanto las debilidades como las limitaciones registradas para corregirlas y
garantizar asi.el alcance los-objetivos-empresariales. De modo.que-es indispensable
considerar todos los factores externos e internos que pueden influir en la conducta del
subordinado, por lo que se insiste en que la evaluacion del desempefio es la practica
mas iddnea para ello. En base a lo expuesto se presenta a continuacion la estructura

de la investigacion conformada en cinco (5) capitulos de la manera siguiente:

Capitulo 1.- Aborda el problema de la investigacion en la que se incluye el
planteamiento del problema, los objetivos, la justificacion y los alcances de la

investigacion.

Capitulo 11.- Aborda el marco tedrico conceptual de la investigacion,
conformado por los de antecedentes de otras investigaciones realizadas compatibles
con el trabajo de nuestro interés, las bases tedricas propiamente dichas, el marco

referencial o definicidn de términos y las bases legales.

Capitulo I11.- El abordaje del presente capitulo es referente a la metodologia de
la investigacién y en particular al método cientifico empleado para el estudio: en tipo

de investigacion; disefio y nivel de la investigacion; técnicas e instrumentos de



recoleccion de datos; validez y fiabilidad del instrumento; el proceso de triangulacién

y las variables de la investigacion.

Capitulo 1V.- Esta referido sobre la presentacion de los resultados obtenidos a
partir de la aplicacion de la entrevista como técnica objetiva y el instrumento en base

al cuestionario aprobado para confirmar los datos empiricos de la investigacion.

Capitulo V.- Presenta la propuesta del investigador basada en un modelo de
evaluacion del desempefio laboral como estrategia de motivacion en la empresa

Herrera Astolfo C.A o Farmabien Milenium de la ciudad de Mérida.

Finalmente, el presente trabajo de investigacion cierra con las conclusiones y

recomendaciones; asi como la bibliografia general relacionadas al estudio realizado.

c.c Reconocimiento



CAPITULO |

EL PROBLEMA

En este capitulo se describe la realidad teérica del objeto de estudio partiendo
de lo general a lo especifico, asi como los elementos e indicios vinculados a la
evaluacion del desempefio laboral en el contexto empresarial. Por ende, se centra en
los conceptos béasicos del problema, los objetivos del estudio, la razén de ser de la

investigacién y sus alcances.

Planteamiento del problema

En la actualidad, las organizaciones son propensas a reconocer que del manejo
adecuado de su recurso humano depende en gran medida el éxito o fracaso de su
gestion, que ademas se encuentra constantemente sometida al escrutinio de los
clientes cuya perspectiva define la consecucion de los objetivos estratégicos
propuestos por la entidad. Y es que en el entorno empresarial el talento laboral con el
que se cuenta es vital para la prestacién de un buen servicio o la oferta de un producto
0 bien destinado a la satisfaccion de las necesidades de los usuarios, de alli que deba

manejarse en términos de calidad, accesibilidad y fiabilidad.

A tales efectos, resulta indispensable la evaluacion del ejercicio de las
actividades de los empleados que les son fijadas para el logro de los objetivos
organizacionales (Stoner y Freeman, 1994), aunque por lo general es una tarea dificil
de ejecutar dados los niveles de objetividad que se deben mantener en la
comunicacion de los resultados de la valoracion del desempefio laboral y los

multiples mecanismos que existen para llevar a cabo esta operacion.

Por supuesto, el proceso a través del cual se les informa a los subordinados
sobre la idoneidad con la que desarrollan su trabajo debe centrarse también en indagar
acerca de las condiciones en las cuales se desenvuelven, las cuales a su vez estan
sujetas al contexto laboral, la compensacion o salario, los incentivos, los beneficios

sociales, la disposicion inmediata de los instrumentos necesarios para realizar la labor



encomendada, los horarios de funcionamiento, la distribucién de funciones, la
cantidad de procesos a ejecutar cotidianamente, entre otros factores que procuran el

adecuado desempefio del recurso humano con el que cuenta la organizacion.

En este orden de ideas, es obligatorio insistir en que esa serie de circunstancias
se vincula con la satisfaccion de las exigencias de los clientes que demandan los
servicios 0 bienes de la empresa en cuestion (Frias, 2015), cuya expectativa de
respuesta determina en gran medida la calidad de la gestion de ésta, a la vez que es un
indicador del grado de eficacia del desarrollo de las labores habituales de los

empleado en términos generales.

Dicho de otro modo, la calidad del servicio prestado o del producto ofrecido se
mide por el nivel de bienestar de los usuarios que reciben una atencién condicionada
por los factores que intervienen en el desempefio laboral de los subordinados. Por
consiguiente, se trata de una cadena de procesos que tienen por objetivo final
contrastar las expectativas del cliente de ver satisfechos sus requerimientos por parte
de la entidad con la capacidad de la misma para dar respuesta a través de sus

empleados que son los que, por lo general, tratan directamente con el publico.

En base a ello, se ha sostenido que la forma mas viable para conocer las
impresiones del talento humano y detectar tanto sus fortalezas como sus debilidades
en aras de asegurar el éxito de la organizacion, es a través de la evaluacién del
desempefio laboral (Frias, 2015) que permite obtener datos categdricos sobre el

cumplimiento cabal o no de las funciones que corresponden a cada subordinado.

No obstante, son numerosas las empresas que tienden a olvidar u omitir la
importancia de la evaluacién del desempefio, prestando més atencién a otras areas lo
que termina por afectar de forma negativa su normal desenvolvimiento ya que
intentan sacar el mayor provecho posible de las horas de trabajo pero desconocen el

potencial con el que cuenta cada uno de sus empleados.

Sin embargo, factores externos como las crisis econémicas que obstaculizan el

rendimiento financiero de las empresas, las ha forzado a una exigencia cada vez



mayor de competencia con miras a mantenerse vigentes en un mercado que presenta
cambios volatiles que afectan de una u otra forma la gestion de las entidades, razon
por la que éstas se ven obligadas de cierto modo a imprimirle una importancia
renovada a su recurso humano ya que, a juicio de quien suscribe, en realidad no existe
un elemento que diferencie méas la seleccion de un producto o servicio que la forma

en como los empleados lo ofrezcan, vendan y brinden seguridad al cliente.

De hecho, Chiavenato (2007) considera con absoluta razon que el éxito de una
organizacion esta en la administracion eficiente y eficaz del recurso humano que la
integra, pues es el Unico elemento dinamico y movilizador de las mismas ya que es
responsable de ejecutar las tareas que son indispensables para que la empresa logre
sus objetivos no solo de productividad sino también de estabilidad, continuidad y

permanencia en el mercado.

Asi pues, una vez mas entra en escena la necesidad de evaluar del desempefio
laboral del recurso humano de la entidad con miras a perfeccionar su eficacia y
eficiencia que, simultdneamente, se'traduce en mejoras ingentes en.el logro de los
objetivos empresariales de superacion, rendimiento, prestigio, productividad, entre
otros. En este sentido, es innegable que toda organizacion depende de la colaboracion
de sus empleados para alcanzar las metas que se proponga, de modo que todo
procedimiento debe considerar como de vital importancia la conducta del personal

con el fin de conquistar un rendimiento empresarial 6ptimo.

Con todo, de lo que se trata es de detectar las habilidades y deficiencias de los
subordinados con el propoésito de tomar las medidas adecuadas para lograr el éxito de
la organizacion y mejorar la aptitud laboral de la misma (Hernandez y Plaza, 2012),
por ende, la evaluacion del desempefio se convierte en el mecanismo mas idéneo para
descubrir si se cuenta con personal calificado y capaz de asumir las responsabilidades
que les son conferidas, en aras de obtener beneficios tanto personales como
profesionales a la vez que se conocen sus impresiones asi como también su

motivacion para cumplir con las funciones que les son conferidas.



En virtud de lo expuesto, nace el interés del investigador por proponer un
modelo estandar de evaluacion formal del desempefio laboral que facilite la actividad
de los encargados de esta tarea en las organizaciones, en aras de examinar a los
empleados en el desarrollo de sus actividades y evidenciar tanto sus capacidades

como sus desaciertos.

Dicho modelo se basa en la Teoria de Chiavenato que plantea la investigacion
de campo centrada en la entrevista del trabajador para conocer sus puntos de vista que
luego son analizados para patentizar los aciertos y proceder los correctivos necesarios
y que a continuacién pasan a ser ponderados en el seguimiento del desempefio; ya
gue se considera uno de los medios evaluacién mas factibles. Para ello, se realiza la
siguiente interrogante ¢Es importante un modelo de desempefio laboral para evaluar

las actuaciones y comportamientos del empleado o trabajador en una empresa?

Las respuestas que pueden derivar en adelante tienen relacién al planteamiento
de la investigacion: pues en términos generales, ya existe una problematica por las
cuales se puede establecer una amplia indagacion desde diversas apreciaciones
teoricas que se refleja a través de la investigacion; pero ademas, existe la posibilidad

de comprobar empiricamente un estudio de caso como se evidencia a continuacion.

Objetivos de la investigacion

General

v Proponer un modelo de evaluacién de desempefio laboral como estrategia de
motivacion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A de la ciudad de
Mérida.

Especificos

v" Diagnosticar la organizacion empresarial estructurada en la farmacia Herrera
Astolfo C.A. (HACA) para su desempefio laboral.
v" Definir los principales problemas de la evaluacion del desempefio laboral.

v"Identificar los métodos comunes que rigen el Desempefio Laboral



v’ Determinar las estrategias motivacionales dentro de la evaluacion de
desempefio.

v Diseflar un modelo de evaluacién de desempefio laboral para farmacia
HA.C.A.

Justificacién de la investigacion

La presente investigacion tiene su justificacién practica en torno a que el
modelo que propone puede ser Util para reconocer de primera mano los aciertos y
desaciertos de la gestién empresarial a través de la evaluacion de los empleados en el
ejercicio de las funciones que le son conferidas. Por consiguiente, los resultados de
este trabajo pueden ser adaptados a la realidad de cualquier entidad en aras de
visualizar posibles mejoras en sus procesos para un mayor rendimiento laboral y

consecuente aumento de la productividad de la organizacion.

Asimismo, el estudio se justifica metodolégicamente en la medida que a partir
de los datos recopilados, puedan ‘servir de bases sustentadoras en investigaciones
futuras, asi como proponer estrategias para optimizar-las funciones que conducen las
entidades, con la finalidad de procurar el mejoramiento del servicio que se presta a la
comunidad y la venta u oferta de productos o bienes que redunda en mayores
rendimientos para la empresa, tomando en cuenta los mismos pasos de método

cientifico utilizados en este estudio de investigacion.

A tales efectos, la presente investigacion es de caracter descriptiva - proyectiva
con bases sustentadoras en las informaciones previamente clasificadas documentales,
que sirvid para sustentar técnicas como la observacion documental y el fichaje para la
revisién exhaustiva de ciertas teorias relacionadas con el desempefio laboral, modelo
que es ponderable seguir en futuros estudios sobre el tema con miras a perfeccionar

los modelos de evaluacion ya existentes.

Finalmente, su justificacion teorica tiene que ver en la aportacion de datos y
conceptos referentes al desempefio laboral, asi como la importancia que reviste su

evaluacion continua, para conocer la gestion que lleva a cabo cada empleado en pro



del organismo para el cual trabaja. En este sentido, se hizo hincapié en las nuevas
perspectivas que abandonan el modelo tradicional de evaluacién del cimulo de
competencias que deben desarrollar los empleados en sus labores cotidianas, asi
como de la vision de personal que ha sido desplazada por modelos poco pertinentes;

para conformar una matriz ponderable del recurso humano competitivo.

Alcances de la investigacion

La presente investigacion estd limitada a la concepcion de la evaluacion del
desempefio laboral expuesta por Chiavenato (2012), aunque se apoy6 en otros autores
y estudios aplicativos en aras de lograr el objetivo general centrado en proponer un
modelo ajustable a cualquier tipo de entidad publica o privada, a los fines de facilitar
el trabajo de los lideres superiores o gerentes en recursos humanos encargados de la

evaluacion de los subordinados trabajadores o empleados.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

En este apartado se aborda el marco tedrico que debe ser comprendido como el
compendio de una serie de elementos que parten desde los antecedentes, el marco
tedrico propiamente dicho y los referentes conceptuales que sirven de base para
sustentar la investigacion. En otras palabras, es necesario que el investigador tenga
claro la manera de abordar otros trabajos cientificos relacionados con el eje tematico
de la indagacion; asi como relacionar las diferentes teorias y conceptos a traves de los
cuales, sustentar la investigacion en amplitud y profundidad, Al respecto, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) sefalan:

Al construir el marco tedrico o referencial, debemos centrarnos
en el problema de investigacion que nos ocupa sin divagar en otros temas
ajenos al estudio. Un-buen marco teérico no es aquel que contiene muchas
paginas, sino el que trata con amplitud y profundidad Unicamente los
aspectos relacionados con el problema, y vincula l6gica y coherentemente
los conceptos y proposiciones existentes en estudios anteriores. (p. 50).

Por supuesto, se trata de sustentar el tema a estudiar, con bases en antecedentes
de investigaciones cientificas realizadas, teorias construidas y definiciones de otros
autores que tienen un alto grado de similitud o relacién y donde se dan a conocer sus
conocimientos, los cuales sirven como soporte para dar fundamento y comparar los
resultados obtenidos en la investigacion llevada a cabo, como la referida a un modelo
de evaluacion de desempefio laboral como estrategia de motivacion en la empresa
farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA) ubicada en el centro comercial Milenium de
la ciudad de Meérida, buscando los aspectos més ponderables de manera objetiva,

concisa y precisa como objeto de estudio.

Es preciso sefialar, que no se trata de construir un marco tedrico sin la debida
rigurosidad cientifica o sin sentido; por el contrario, se trata de entrelazar desde la

amplitud necesaria, con la profundidad suficiente y con la creatividad ponderable
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para aprovechar al maximo la informacion recabada como vaélida de los estudios
realizados con anterioridad; por tanto, se trata de saber seleccionar la calidad de la
informacion para sintetizar y analizar relacionandola con el tema de investigacion de

nuestro interés como el referido con anterioridad.
Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes, son todos aquellos trabajos de investigacion mayormente tipo
monografias que preceden nuestra indagacion, y cuya utilidad es relacionar la esencia
por las cuales se fundamenta la misma; para luego relacionarla con el eje temético de
nuestro interés como es la incidencia de un modelo de evaluacion de desempefio
laboral como estrategia de motivacion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A.
(HACA), pero ademas la relacion existente con los objetivos del estudio que se

aborda, que segin Hurtado (2012) los antecedentes de la investigacion:

Se refiere a los estudios previos y.tesis de grado relacionadas con el
problema’ planteado, investigaciones  realizadas anteriormente y que
guardan alguna vinculacién con el problema en estudio. En este punto se
deben sefalar, ademés del autor y el afio en que se realizé el estudio, la
metodologia, las principales conclusiones y los aportes que realizé al
estudio actual (p. 63).

Por tanto, todo trabajo de investigacion se apoya en estudios realizados que
tenga correspondencia con el topico que se investiga; es por ello, que a continuacién
se presentan un conjunto de trabajos que fueron tomados en consideracion como base
de antecedentes para conocer los avances relacionados con el eje tematico de nuestra
investigacion como se ha mencionado: un modelo de evaluacién de desempefio
laboral como estrategia de motivacion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A.
(HACA), de las cuales resaltan las que se especifican a continuacion:

Para iniciar, se encuentra el trabajo presentado por Rodriguez (2018) titulada:
Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del personal del Servicio
Administrativo de ldentificacion, Migracion y Extranjeria (SAIME) Mérida. En
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esta investigacion se denota la importancia que presenta el objetivo principal en la
que se prevé: analizar la Incidencia del Clima Organizacional en el Desempefio
Laboral del personal del Servicio Administrativo de ldentificacion, Migracion y
Extranjeria (SAIME) Meérida.

Este trabajo denota una importancia significativa por estar enmarcada en una
investigacion descriptiva, bajo un disefio de campo no experimental. La recoleccion
de datos se realizé aplicando la técnica de la verificacion de datos o lista de cotejo a
treinta y nueve (39) informantes pertenecientes a los distintos departamentos y la guia
de entrevista a cuatro (4) informantes tres (3) coordinadores y un (1) jefe de oficina.
Los resultados se analizaron de manera cualitativa, partiendo de esto, la validacién y

la fiabilidad se efectu6 con el proceso de la triangulacion.

De lo anterior, es necesario afirmar que los resultados obtenidos en esta
investigacion prevén que predomina un clima explotador y paternalista debido a que
existen debilidades en factores como la Autonomia individual y el grado de
estructura, entre otros afectando el ‘Desempefio Laboral. Recomendandose: aplicar
estrategias gerenciales donde se promueva la comunicacion y se tome en cuenta la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, con el fin de mejorar el
Clima Organizacional y tomar en consideracion los factores que influyen en el Clima

Organizacional como una herramienta de gran utilidad para dirigir la institucion,

De esta manera se puede afirmar, que esta investigacion contribuye en el marco
de nuestra investigacion, ya que tanto el marco tedrico como empirico son un aporte
que ayudan a sustentar la informacion requerida, y por ende ayudan a despejar dudas
en cuanto al clima organizacional de una determinada empresa; pero ademas porque
reconoce que la evaluacién o diagndstico del clima laboral ayuda a la organizacion a
identificar factores que inciden de manera favorable o desfavorable en la satisfaccion
y motivacion de los empleados. Visto asi, al hallar areas criticas se pueden establecer
acciones puntuales de mejoramiento para promover la gestion del talento humanos, el

aumento en la productividad y el alcance de buenos resultados organizacionales;

12



ideas que remarcan la necesidad de que se lleve a cabo la evaluacion del desempefio

laboral a través de un modelo estdndar como el propuesto por el investigador.

De igual forma resalta el trabajo presentado por Gonzalez, (2018) denominado:
La evaluacion de desempefio como factor clave en el compromiso laboral de los
empleados publicos adjuntos a la Direccién de Recursos Humanos de la
Gobernacion del estado Yaracuy. En el marco de esta investigacion resalta el
objetivo principal que establece: Analizar la evaluacion de desempefio como factor
clave en el compromiso de trabajo para los empleados publicos adjuntos a la
Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacién del estado Yaracuy.

Este trabajo se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo, tipo de investigacién
de campo descriptivo y disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por
69 empleados de la institucion publica, considerandose una muestra representativa de
20, quienes proporcionaron informacion relevante para el estudio. Como técnica se
empled la encuesta por medio del instrumento tipo cuestionario con alternativas
policotémicas. La validez estuvo determinada por juicio de expertos, la confiabilidad
del instrumento se realizd a través del coeficiente estadistico Alpha de Cronbach,
dando como resultado 0,76 de los datos probatorios empiricos; la técnica de analisis
de resultados se desarroll6 con procedimientos estadisticos mediante una tabulacion
de datos presentados en tablas de frecuencias y porcentajes para su analisis e

interpretacion relacionados con la teoria descrita.

En el marco de esta investigacion se concluyo que se deben establecer dentro de
la gerencia, normativas para implementar los requerimientos necesarios para verificar
la percepcion que poseen los empleados sobre el entorno laboral y como se
desenvuelven en sus funciones laborales, generando una retroalimentacion y fijacion
de estrategias para el mejoramiento del servicio publico que ofrecen en el organismo;
para ello, es significativo conocer cuales aspectos son relevantes para la aplicacion de
la evaluacion de desempefio, ademéas de como son percibidos por los empleados.

De igual modo esta investigacion sierra con algunas recomendaciones como:

implementar lineamientos organizacionales; es decir, para que una evaluacion de

13



desempefio tenga éxito, debe ser usada para asegurar que el trabajo realizado esté
alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion; ademas comunicar al
trabajador expectativas tanto claras como concisas para asegurarse de que no haya
ninguna confusién con respecto a cuales son sus tareas y lo que constituye un trabajo
de alta calidad. Lo cual en el marco de nuestra investigacion es de gran relevancia,
por los resultados obtenidos, los cuales estan asociados a incrementar los niveles de

productividad y éxitos en las funciones laborales organizacionales.

Finalmente es ponderable el trabajo realizado por Revilla, L. (2017). Titulado
Estrategias motivacionales que coadyuven al desempefio laboral de los docentes
en el Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de
Carabobo. Comprendiendo que la motivacion es un factor determinante en el
desempefio laboral de los trabajadores y que en mayor o menor grado se convierte en
productividad, calidad, buen clima laboral e interés, entre otras. Al respecto esta
investigacion fija como objetivo principal analizar las estrategias motivacionales que
coadyuven al .desempefio laboral de los docentes en el Departamento de Biologia y

Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo.

En este orden de ideas, la investigacion se sustentd en la Teoria Motivacional
de Maslow, Teoria Bifactorial o dos factores de Herzberg y la Teoria de Expectativas
de Vroom. De igual modo, el estudio se fundamento en una investigacion descriptiva
transaccional de campo. La muestra estuvo conformada por un total de 33 docentes
del Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo
y fue de tipo censal, a quienes se les aplic un cuestionario tipo Lickert cerrado que
constd de 23 items. Se aplicd como técnica el analisis cuantitativo, a través de la
estadistica descriptiva, cuyos resultados se presentaron en tablas de distribucion de

frecuencia y graficos circulares.

Finalmente, una vez tabulados y graficados los datos, se procedi6 al analisis e
interpretacion de los mismos y se presentaron como resultado o evidencia, que existe
un alto indice de desmotivacion por parte de los docentes que laboran en la

Universidad, lo que conlleva en ocasiones a la inconformidad y apatia, afectando
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directamente en el desempefio del personal, por lo que se recomienda a los directivos
promover y liderar el aprovechamiento de su capital humano, favoreciendo la

comunicacion, en pro de la calidad y productividad de los docentes de la Universidad.

El aporte de este estudio se evidencia en la utilizacion de las teorias del
desempefio laboral abordadas por esta investigacion, demostrando que la percepcion
de cada individuo sobre los factores externos e internos que condicionan su labor es
distinta; por tanto, lo que puede satisfacer a uno e incentivarlo a un ejercicio 6ptimo
de sus facultades puede no obrar de la misma forma para otros subalternos, de alli que
sea imprescindible la evaluacién de su trabajo; aseveraciones que son compartidas

por el investigador y que afianzaron los resultados de la presente tesis de grado.

En términos generales, las razones por las cuales se avalan los antecedentes ya
relacionados, es porque concuerdan con bases teorias de estudiosos como Chiavenato
y Maslow entre otros, donde dichos autores concuerdan en afirmar que el éxito de una
organizacion empresarial esta en la administracion eficiente del recurso humano que
la integra, dado que es el elemento dindmico y movilizador encargado de dirigir,
controlar y operar las distintas herramientas, a la vez que es responsable por la
ejecucion de tareas que aseguran el logro de los objetivos de la empresa; afirmacion
ésta que presta fundamento tedrico al modelo de evaluacion de desempefio laboral

como estrategia de motivacion en una determinada empresa.

Bases tedricas que sustentan la investigacion

De acuerdo a los criterios de Arias (2006), las bases tedricas suponen un
“desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista
o enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado” (p. 107); asi
mismo lo sostienen Hurtado y Toro (2017), de manera que se trata del procesamiento
de las teorias que ayudan a sustentar la debida interpretacion del objeto de estudio y

sus relaciones con otros fendmenos de la realidad que fundamenta la investigacion.

Por lo anteriormente referido, a continuacion se exponen los supuestos mas

importantes en funcion de los objetivos planteados por la presente investigacion, los
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cuales le conceden fundamento l6gico a las afirmaciones previstas por los diversos
autores consultados en relacion a la importancia existente de los recursos humanos en
entes organizacionales, la gestion del talento humano y en particular la pertenencia
del desempefio laboral como estrategia motivacional funcional de una determinada

organizacion empresarial.

Los recursos humanos

La nocion de recursos humanos como parte esencial de una organizacion
empresarial ha sido redefinida en mdltiples ocasiones; pero siempre vinculada a los
cambios sociales, econdmicos y politicos de las sociedades que han respondido a tres
etapas histéricas que tuvieron lugar desde finales del siglo XIX y trascendi6 todo el
siglo XX (All, 2012) hasta la actualidad o enmarcadas en los denominados procesos

de industrializacion clasica, la industrializacion neoclasica y la era de la informacion.

Por consiguiente, la primera etapa o proceso de la industrializacion clasica se
desarrollo entre mediados de 1870 y 1950 en plena Revolucion Industrial, cuyas
caracteristicas estaban centradas en organizaciones piramidales y centralizadas que
desplazaron los trabajos manuales de los ambitos rurales; para pasar al uso técnico de
maquinarias en grandes fabricas establecidas en ciudades o areas urbanas, cuya
estructura organizativa funcional eran inflexible y rigida bajo un modelo regido por la
burocracia en el cual las decisiones eran tomadas s6lo por los niveles mas altos de

una determinada organizacion empresarial.

En otras palabras, los directivos eran los encargados de regular la conducta de
los subordinados que ademas eran considerados como una extension de los equipos o
proveedores de la mano de obra: inertes y estaticos, pero muy importantes para lograr
la produccidon de los bienes ofrecidos y equiparados, que segun las afirmaciones de
Chiavenato (2007) conformaban los recursos financieros materiales y tecnol6gicos.
Es decir, se pasé de una cultura estancada en el pasado con valores y patrones
tradicionales a una trasformacion gradual reducida y previsibles basadas en un

enfoque de las Relaciones Industriales denominado Administracion del Personal que
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luego fue suplantado por el enfoque de Administracion de Recursos Humanos propio

de la era de la industrializacion neoclasica.

La segunda etapa o proceso de industrializacion neoclasica se caracterizo por la
departamentalizacion por productos o servicios, con el fin de proveer de dinamismo y
agilidad los procesos que permitian hacer frente a los cambios ingentes que se estaban
realizando en el ambiente de las organizaciones segun las afirmaciones de Machorro
(2008), por lo que este topico se volvid esencial para que las mismas se orientaran
hacia el presente, a lo que ocurria en su cotidianidad, en parte porque las operaciones
comerciales pasaron de ser locales a regionales hasta la internacionalizacion. En este
punto, la concepcion del hombre habia evolucionado de su nocién como ente inerte a
un ser vivo que segun Chiavenato (2007) requeria de administracion mas no de

lineamientos rigidos o altos niveles de control.

Finalmente la Gltima etapa signada por la era de la informacién, es la que refleja
la realidad actual en el marco del proceso de globalizacion que comprende una red
mucho méas compleja que las anteriores y donde el desarrollo de las organizaciones
empresariales es mucho mas fluido y flexible, por cuanto estdn sumergidas en un
ambiente cambiante e imprevisible, sin que existan limites de accion, dando paso a
grandes avances de cambios y transformaciones como lo refiere Marquez (2019) que
es lo que identifica la complejidad del mundo en el contexto actual, que de acuerdo a
Machorro (2008) se configura en un catalizador del propoésito de la optimizacion de la

competitividad de las entidades en el mercado mundial.

De tal manera que el elemento fundamental de las organizaciones de esta época,
estd compuesto por los avances logrados por los seres humanos en el marco de las
bases del conocimiento y la competitividad sistémica del desarrollo segun Marquez
(2019), para proporcionar los ritmos o dindmicas de las organizaciones empresariales
inter y transnacionales con el fin de proporcionar un mayor alcance y rentabilidad.
Dicha tendencia ha persistido extenderse méas hacia el sector de servicios segun las
afirmaciones de Chiavenato (2007), por lo que cada vez mas empresas se han

dedicado a ese ambito de bienes y productos intangibles.
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Al respecto en la situacion actual o era de la informacion, modernidad o
postmodernidad propias del proceso de globalizacion simultdneamente, la concepcion
del trabajador se ha transformado para ser considerado un sujeto proactivo que posee
conocimientos, habilidades y destrezas importantes para contribuir con el logro de las
mas sofisticadas metas organizacionales. Tal cambio transformador ha dado origen a
un nuevo enfoque centrado en la denominada Gestion de Talento Humano que segin
All (2012) desplazd la administracion pasiva de los recursos humanos, permitiendo
asi que las entidades puedan ser competitivas en un mercado distinguido por sus

ritmos o dinamicas rapidas y constantes mutaciones.

La gestion del talento humano

A tales efectos, la Gestion de Talento Humano es considerada en el contexto
actual, como una perspectiva o enfoque estratégico de direccion cuya finalidad se
cierne en la busqueda y obtencién del méaximo valor para la organizacion de los entes
empresariales o institucionales, mediante la interaccion entre las: actividades o
acciones que desarrollan los empleados y el talento que ellos poseen, entendido éste
ultimo como la capacidad o aptitud para el ejercicio o desempefio de una determinada

ocupacion ordinaria, profesional o especializada.

En virtud de ello, la Gestion de Talento Humano puede ser analizada desde dos
puntos de vista siguiendo a Machorro (2008), entre ellos uno interno y otro externo.
El primero se relaciona con el conocimiento, habilidades, capacidades, motivaciones
y actitudes de los integrantes de un determinado ente organizacional. El segundo se
comprende como el conjunto de elementos o factores del entorno; es decir, las
condiciones de trabajo, el clima organizacional, las perspectivas de desarrollo, el
reconocimiento y la estimulacion, que inciden en la captacion, desenvolvimiento y

permanencia de los trabajadores en las organizaciones.

En términos generales, entre las ventajas que lleva consigo considerar a los
empleados como personas talentosas y participantes activos de los procesos en una
determinada empresa segin Mejia, Jaramillo y Bravo (2006) es la alineacion del
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personal con los logros de los objetivos organizacionales; la administracion eficiente
de los activos intelectuales de los trabajadores; la evaluacion de los resultados del
desempefio de los empleados, a fin de determinar las fortalezas y las areas a ser
mejoradas que requieran capacitacion; la remuneracion justa de los empleados; y la
cuantificacion del valor agregado que los empleados o trabajadores le proveen a la

organizacion mediante el ejercicio de sus competentes del desempefio laboral.

El desempefio laboral

Es pertinente afirmar que el desempefio laboral debe ser comprendido siguiendo
las afirmaciones de Altuve y Serrano (1999), como la “utilidad, rendimiento o
productividad que una persona puede aportar, en cuanto al cumplimiento de
actividades que esta obligado a ejecutar” (p. 36). Por tanto, se trata del ejercicio de las
competencias que le corresponden a una persona asumir de acuerdo al cargo que
ocupa en un ente organizacional, lo cual a su vez se relaciona con las habilidades y
conocimientos que éste posee destinados a‘la consecucion de ‘los objetivos de una

determinada empresa o ente institucional.

De igual manera segun las afirmaciones de Rodriguez y otros (2015), sefiala
que el desempefio laboral es “la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente para alcanzar los objetivos propuestos” (p. 51). En virtud de
ello, se ve influenciado por las expectativas que guarda una persona con respecto al
trabajo; es decir, su motivacion, actitud hacia el logro y anhelo de armonia del
entorno donde se desenvuelve; condiciones éstas que determinan de manera
significativa el triunfo de una empresa que no podria funcionar si no existe un nivel

de compromiso como de esfuerzo de sus miembros como un todo organizacional.

Asimismo para Garcia (2001) comprende que el desempefio laboral son todas
“aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacion” (p. 3); de tal manera, que el ejercicio
de las competencias de cada persona y su nivel de contribucion a la entidad, aunado a
lo que se espera de los empleados o trabajadores para la consecucion de las metas de
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la empresa es lo que determina no solamente las acciones realizadas, sino también los
comportamientos reflejados por las personas para buscar un mayor logro de bienestar

colectivo como bien se sustentan en diferentes teorias relacionadas.

Teorias del desempefio laboral

En el marco de una investigacion, las teorias representan un elemento esencial
ya que hace consciente al analista de sus propios supuestos, para la observacion
ordenada de los fendmenos sociales, para la explicacion de las generalizaciones a las
que la investigacion aspira llegar y en definitiva, para la afirmacién fundamentada de

cualquier relacién acerca de los procesos o fendmenos sociales.

De alli que las teorias ayudan a percibir y plantear la complejidad de escenarios
o0 problemas en contra de visiones simplistas y exigen o proporcionan rigor analitico
frente a los saltos en el vacio y pueden fomentar la imaginacion creativa contra la
sabiduria convencional y la burocratizacion intelectual. En particular en relacion al
desempefio laboral, la motivacion es el elemento central, ya que ésta dirige y sustenta

la conducta de los individuos en el entorno laboral. Veamos algunas de ellas:
Modelo de las relaciones humanas

Esta perspectiva teorica es planteada por Elton Mayo y otros investigadores
para quienes la repeticion de actividades laborales tienden a reducir la motivacion, al
contrario de los contactos sociales que la sustentan; por ende en este orden de ideas y
de acuerdo a Stoner y Freeman (1994), resulta l6gico inferir que se debe estimular a
los empleados o trabajadores a través del reconocimiento de sus necesidades sociales
fundamentales en la misma medida en que se les haga sentir Gtiles e importantes para

el ente organizacional, fomentando asi el sentido de pertenencia.

Para ello es vital que el equipo directivo y en especial el gerente en recursos
humanos mantenga informados a empleados o trabajadores acerca de sus progresos, y
sean capaces de escuchar las objeciones de éstos permitiéndoles ejercer cierto nivel

de autodireccion y autocontrol en los asuntos de caracter rutinario para satisfacer sus
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requerimientos béasicos, lo que a su vez coadyuvara para la elevacion de la moral y la
reduccion de la resistencia de la autoridad formal; es decir, los empleados estaran mas
dispuestos a cooperar porque participan del proceso de toma de decisiones, que es la

palanca crucial para el éxito multifacético de cualquier ente empresarial.
Modelo de los recursos humanos

Por su parte el modelo de los recursos humanos, es una perspectiva teorica
impulsada por Douglas McGregor y otros tedricos que criticaron el modelo de las
relaciones humanas por considerarlo como una propuesta simple. En este orden de
ideas, la teoria de los recursos humanos era méas sofisticada para manipular a los
trabajadores o subordinados; proponiendo la existencia de dos supuestos que acorde a

Stoner y Freeman (1994) son las teorias de la denominada Xy la'Y respectivamente.

Por lo anteriormente referido, la denominada teoria de la X hace referencia a
que el ser humano es renuente al trabajo; y por tanto aunque lo visualicen como una
necesidad, lo evitaran siempre que sea posible. Mientras que la fundamentacion de la
teoria Y s mas optimista, porque considera al trabajo como una actividad tan natural
como jugar o descansar, de modo que la gente desea ocuparse para obtener una gran

satisfaccion de su labores o desempefios laborales.

En torno a ello, se deduce del razonamiento de Delgado y Di Antonio (2010)
gue las organizaciones empresariales o gubernamentales operan con fundamento en
las presunciones que tienen los directivos o gerentes de recursos humanos respecto al
comportamiento humano de su personal; en otras palabras, cada uno de los directivos
elige una conducta concreta hacia sus trabajadores subordinados, estando su estilo
vinculado con los valores que lo impulsan a desarrollar su funcién habitual que puede
centrarse en la supervision estricta o respectiva unidad de mando con la finalidad de

reforzar los lineamientos necesarios funcionales para el logro o éxito organizacional.
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Teoria del reforzamiento

Esta perspectiva teorica tiene su fundamento sobre la base de los estimulos de
acuerdo a los cuales el ser humano responde negativa o positivamente de manera
voluntaria, a juicio de Delgado y Di Antonio (2010) por ende, si un individuo se
desenvuelve en un ambiente laboral equilibrado el ejercicio de sus competencias sera
eficaces. Entre tanto lo contrario traeria consigo retrasos, obstaculos e ineficiencia en

la prestacion o produccion de los bienes y servicios que ofrece al ente organizacional.

Esta propuesta tedrica es defendida por B.F. Skinner y otros psic6logos quienes
sostienen, que esta teoria consiste en olvidar las motivaciones interiores; para luego
en un contexto mas realista se pueda considerar la forma en que las consecuencias de
una conducta anterior, afectan las acciones futuras en un proceso de aprendizaje en
forma ciclica como se puede reflejar en la siguiente representacion simbolica de cada

uno de los pasos que lo caracterizan en los siguientes términos:

Estimulo —» Respuesta . —» - Consecuencias —» Respuesta futura.

Fuente: Representacion simbdlica del proceso de-aprendizaje ciclico de la teoria de Skinner.
Elaborado con datos tomados de Delgado y Di Antonio, 2010 (p. 45).

Como corolario de ello, resulta que la conducta voluntaria (respuesta) de la
persona o individuo ante un contexto, situacién o suceso (estimulo) es la causa de
consecuencias especificas, que si son positivas el sujeto tendera a emitir en el futuro
respuestas similares, pero si son negativas propendera a cambiar su comportamiento

con la finalidad de evitarlas.

En otras palabras, se trata de una especie de ley de causa — efecto en la que una
persona se establece metas en el trabajo porque han aprendido que ello se constituye
en una oportunidad para ser recompensada. Por tanto, un gerente o administrador que
pretenda modificar la conducta de un trabajador, empleado o subordinado debe
cambiar las consecuencias de ella, cuya finalidad es la obtencion motivacional como

respuesta futura.
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En estos términos Maslow (1954) sefala que “una teoria consistente de la
motivacion deberia asumir (...) que ésta es constante, inacabable, fluctuante y
compleja y que es una caracteristica casi universal de practicamente todos los estados
organismicos” (p.76). La esencia de esta teoria de las necesidades, procede en que las
personas en sus desempefios laborales tienen una serie de insuficiencias que deben ser
compensadas jerarquicamente en niveles a través de los entes organizacionales. Por lo
anterior se deduce que las necesidades de nivel inferior son las fisioldgicas y las
necesidades de nivel superior son las denominadas de autorrealizacion que siguiendo

las afirmaciones de Manene (2012) se expresan como sigue a continuacion.
La Teoria de autorrealizacion

Como se mencion6 anteriormente, el principal exponente de esta teoria fue
Abraham Maslow. En tal sentido, las bases que fundamenta la misma consiste en
expresar cinco (5) necesidades internas que impulsan el comportamiento humano,
clasificadas en un orden jerarquico cuya representacion grafica de una pirdmide
propuesta por Stoner y Freeman (1994) ubica en la cuspide las necesidades de
autorrealizacion; para luego asumir las de reconocimiento o estima; a continuacion
identifica las de afiliacién o pertenencia; posteriormente postula las de seguridad o
proteccion, y finalmente establece las fisioldgicas como se observan en la siguiente

piramide de Kelsen.

moralidad,
creatividad,
espontancidad,
ovmeliaenind Necesidades 0
Autorrealizacion /' resolucion de problemas Factores

- r Motivadores
autorreconocimiento, .
RasaK n e confianza, respeto, éxito internos
neconocimiento

amistad, afecto, Intimidad sexual

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Seguridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia / respiracion, alimentaciin, d .

Necesidades o
5 Factores v
Personales

Individuales

Piramide de Kelsen: sobre las Necesidades o factores de Maslow con datos tomados de

Stoner y Freeman (1994: 475) y arreglos del autor.
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Segun este supuesto, el individuo necesita una buena remuneracion salarial, una
alimentacién adecuada, vivienda, proteccion para si y su familia, ademas de un
ambiente de trabajo seguro en el que no se dé un trato arbitrario o coercitivo, antes de
que los directivos gerentes ofrezcan incentivos destinados a proveerles de autoestima,
oportunidades de crecimiento y sentido de pertinencia. Asimismo, si el trabajador no
cree que forma parte de la entidad, sentird frustracion pudiendo responder a ofertas

superiores de otros entes organizacionales movidos por la competitividad laboral.

Con respecto a la necesidad de estima, ésta es abordada desde dos puntos de
vista a criterio de Stoner y Freeman (1994): el deseo de logro y el de estatus y
reconocimiento. En este sentido, los directivos o gerentes de recursos humanos
pueden cubrir ambas proporcionando a los empleados o trabajadores desempefios
interesantes, haciéndoles participes tanto de la toma de decisiones como de las metas
propuestas por la organizacién, fomentando la retroalimentacion sobre su ocupacién,

reconociendo su esfuerzo y promoviendo el estimulo personal.

De las anteriores acotaciones puntuales se puede afirmar, que las personas en
sus desempefios deben ser motivadas para satisfacer cualquier necesidad que sea mas
intensa para ellos en un momento determinado, lo que va a depender de su situacion
actual y de sus experiencias mas recientes para lograr el cometido. Por ende, hay que
comenzar por las necesidades fisioldgicas que son las mas basicas para ser satisfechas

antes de que la persona laboral desee satisfacer otra del siguiente nivel mas alto.

En términos generales de acuerdo a las bases que sustentan esta teoria, una vez
que han sido satisfechas apropiadamente todas las otras necesidades de la escala de la
persona en sus labores cotidianas estara motivado por la autorrealizacion, razon por la
cual buscara el desarrollo propio en su trabajo mediante la exploracién de nuevas
responsabilidades. De hecho, para algunos producir un trabajo de alta calidad puede
ser un mecanismo para hallar la autorrealizacion, mientras que para otros el desarrollo

de ideas creativas o Utiles alcanza la misma situacién motivacional.

Frente a esto, los gerentes en recursos humanos pueden aplicar procedimientos

que permitan a sus empleados lograr las metas de la organizacion como las suyas de
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manera simultanea; apreciacion que concuerda con otros enfoques tedricos como la
de Alderfer que concuerda con Maslow sobre la motivacion siempre y cuando la
misma sea demostrada de manera gradual en una jerarquia de necesidades. En otras
palabras, estas necesidades fundamentales propuestas por Alderfer, pueden calificarse
como una sumatoria a las reflejadas por Maslow en términos que las mismas son
calificadas en el marco de factores motivacionales como beneficios adicionales en el
lugar de trabajo; las segundas se centran en las relaciones interpersonales; y las

terceras se basan en la creatividad personal o influencia productiva.

Teoria de los dos factores de la motivaciéon

A mediados del siglo XX Frederick Herzberg condujo un estudio sobre las
actitudes en el trabajo agrupandolas en dos renglones parafraseando a Stoner y
Freeman (1994): del lado derecho ubicé los elementos vinculados con la satisfaccion
en el desemperio laboral y del lado izquierdo situd los factores relacionados con la
insatisfaccion' del ‘trabajo, de lo cual concluyd que ambas surgen de dos conjuntos

independientes de factores denominados de higiene y motivacionales.

Asi, entre los insatisfechos o factores de higiene estan el salario, las condiciones
laborales y las politicas que rige una organizacion empresarial o institucional, los
cuales afectan el contexto que se realiza en el trabajo, siendo estas Ultimas las mas
importantes consideradas como una de las causas de ineficacia e ineficiencia. De su
evaluacion sélo resultd la ausencia de insatisfaccion. Por su parte, dentro de los
factores motivadores (satisfactores) cuentan el logro, el reconocimiento, la
responsabilidad y el progreso, todos vinculados con la satisfaccion en el trabajo y las

recompensas por el desempefio en el mismo.

No obstante, un factor que provoca insatisfaccion en una persona, puede causar
el efecto contrario en otra, de alli que se trate de un sistema muy subjetivo que
simplifica la relacion entre motivacion y satisfaccion, ademas no aborda la relacion
de esta ultima con la productividad. Aun asi es una teoria a la cual se le atribuye una
significativa contribucién al estudio de los efectos de la satisfaccion, el desempefio y
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la motivacion, los cuales tanto en ese contexto como en los actuales momentos estas
apreciaciones siguen vigentes para comprender grandes cambios y transformaciones
que en las areas de las comunicaciones y la informacion han sido determinantes para
el desarrollo de un determinado ente organizacional empresarial o institucional, de las

cuales se pueden generan nuevas expectativas.

Teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas fue propuesta por David Nadler y Edward Lawler
quienes concordaron que este método se basa en cuatro condiciones ya expuestas por

Stoner y Freeman (1994) en los siguientes términos:

...1) el comportamiento depende de una combinacion de fuerzas en
el individuo y en el ambiente; 2) las personas toman decisiones
conscientes sobre su comportamiento en las organizaciones; 3) las
personas tienen distintas necesidades, deseos y metas; 4) las personas
escogen entre varias opciones de comportamientos, basandose en sus
expectativas _de que determinado: comportamiento les produzca el
resultado deseado (p. 481).

De lo anterior, se confluyen que elementos externos (el entorno de trabajo) e
internos (conducta del individuo definida por sus anhelos y perspectivas) que lo guian
hacia el alcance de sus objetivos personales. Sin embargo, estos supuestos contienen
tres componentes basicos: la esperanza de éxito en el desempefio, la valencia y la

expectativa de esfuerzo - desemperio.

Por consiguiente, la primera supone que las personas esperan ciertos resultados
por su comportamiento, lo que determina como sera este. La segunda sostiene que el
efecto de una conducta especifica tiene un valor particular que cambia de una persona
a otra. La tercera se relaciona con el hecho de que la expectacion de la persona sobre
qué tan dificil sera el desempefio con éxito, afectara sus decisiones con respecto a su

actuacion en una determinada organizacion empresarial o institucional.

De esta forma, habran dos tipos de resultados aclarando los supuestos de Stoner
y Freeman (1994) entre los que se manifiesta los intrinsecos que experimentara sélo

la persona como consecuencia de la 6ptima ejecucién de una actividad, entre los que
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cuenta una mayor autoestima o el interés de nuevas habilidades; y los extrinsecos que
seran proporcionados por la organizacion, basados en bonos, elogios, ascensos, entre
otros. Por ende, un nivel particular de desempefio puede estar acompafiado de

diversos resultados, cada uno con un valor concreto.

En resumen la teoria funciona asi: el valor de la recompensa esperada por el
individuo se combina con su percepcion del esfuerzo requerido para la obtencion de
la misma y la probabilidad de lograrla para emplear su energia que; a su vez,
concuerda con sus capacidades, asi como con la forma que realiza la actividad para
originar un nivel concreto de desempefio que dara lugar a recompensas intrinsecas y
tal vez extrinsecas, pues éstas no siempre estaran garantizadas ya que dependen de
como el gerente en recursos humanos o supervisor evalien el desempefio y la

disponibilidad de la empresa o institucion para premiarlo.

Por su parte, el empleado o trabajador siempre tendra sus propias ideas sobre la
paridad del conjunto total de recompensas recibidas, que al ser medidas con las que
efectivamente le otorgan, dard como resultado el grado de satisfaccion que siente,
mientras que su experiencia serd aplicada luego a sus evaluaciones futuras del valor
de los premios concedidos a otra ejecucion ulterior de la actividad. Situacion que

concuerda con los elementos centrales que circunscriben nuestra investigacion.

Teoria de la equidad

Esta teoria enfatiza el rol que juega la evaluacion de las personas empleadas
acerca de la equidad o imparcialidad de recompensas y los castigos para determinar
su desempefio y satisfaccion. Por tales razones, esta perspectiva tedrica sostiene que
las recompensas por el trabajo desempefiado sean consideradas justas para que haya
motivacion. Para ello, es indispensable fomentar la comunicacion respectiva entre los

empleados y los gerentes que involucran el control de los recursos humanos.

Ahora bien, persistiendo en las indagaciones realizadas por Stoner y Freeman
(1994) es de suponer que la equidad debe ser comprendida como “una razon entre lo

que el individuo aporta al trabajo (...) y las recompensas de éste (...) comparadas con
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las recompensas que otros reciben por aportaciones semejantes” (p. 485). De manera
que la motivacién, el desempefio y la satisfaccion de un empleado o trabajador
subordinado va a depender de su propia estimacion de las relaciones entre su razén de
esfuerzo - recompensa y la razones que se relacionan con los demés empleados o

trabajadores en condiciones similares.

A tales efectos, el dinero es entendido como la recompensa mas importante en
el lugar de trabajo; es decir, cada individuo compara lo que le pagan de salario con lo
que perciben los demas empleados o trabajadores por actividades analogas. Cuando
en estas condiciones se considera que hay injusticia, crea tension e intenta resolverlo
ajustando su conducta asumiendo menos empefio en su labor; mientras quienes
perciben un sueldo excesivo probablemente trabajardn mas duro aunque aprecien la
inequidad. Visto asi, cada persona es diferente y su reaccion frente a lo que no
consideran justo sera distinta dependiendo de su experiencia. Particularmente en
casos como cuando un empleado no recibi6 el ascenso que esperaba, pero piensa que

el cargo requiere otras habilidades o metas'y exige demasiadas responsabilidades.

Teoria del establecimiento de metas

Finalmente entre otras tantas perspectivas tedricas, esta teoria es cognoscitiva
de la motivacion del trabajo, segun la cual los empleados son seres pensantes que se
esfuerzan por lograr sus metas. Uno de sus exponentes es el psic6logo Locke (1976)
para quien esa relacion es provechosa cuando el individuo comprende y acepta un
objetivo especifico. Ademas, los empleados no estaran motivados si saben que no
poseen las habilidades necesarias para alcanzar la meta que mientras sea mas concreta
y desafiante, funcionard mas efectivamente como factor motivador en el desempefio
individual y del equipo. Mas aun, la motivacion y el compromiso serdn mayores

cuando los empleados participan en la fijacion de las metas.

Notese que en todas las teorias y modelos expuestos, el punto nodal comun es
el gerente en recursos humanos quien juega un rol preponderante en la relacién que

mantiene con sus empleados, con quienes debe sostener una comunicacion continua
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que propenda en una sana retroalimentacion, la cual permitira delimitar los progresos
y dificultades, asi como también las fortalezas y debilidades del desempefio laboral,

lo que definira el éxito o fracaso de un determinado ente organizacional.

Marco referencial o definicion de términos

El marco referencial o definicién de términos, precisa la aclaracién y forma
parte del sustento de la investigacion desde la especificidad, permitiendo mayor
comprensién y relacionando los elementos conceptuales méas apropiados acorde con

el estudio realizado, como a continuacion se expresan en los siguientes enunciados.
Modelo de desempeiio laboral

El Modelo de desempefio laboral debe ser comprendido de acuerdo las
estimaciones de Amorés (2007) como:

...un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con
el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin-de descubrir en qué
medida es productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento
futuro, que permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora
el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar

errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas
personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo (p. 171).

En este orden de ideas, un modelo de desempefio laboral es considerado por los
lideres empresariales o gerentes de recursos humanos como un proceso complejo o
facultad dificil de ejercer a cabalidad, pues no siempre resulta sencillo juzgar con
precision el desempefio laboral de un empleado e incluso resulta hasta complicado
comunicarle los resultados de una evaluacion de forma constructiva, si dicho personal
no se prepara con precision y responsabilidad de acuerdo a directrices Utiles para el
desempefio del correspondiente personal.

Evaluacion de desemperio laboral

Por su parte, en relacion a la evaluacion de desempefio laboral y de acuerdo a

Chiavenato citado por Seijas (2011) “es un proceso de revisar la actividad productiva
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del pasado para evaluar la contribucion que el trabajador hace para que se logren los
objetivos del sistema administrativo” (p. 5); es decir, es un conjunto de factores
dirigidos tanto a la productividad como la calidad del ejercicio de un determinado
puesto de trabajo, que resulta indispensable para la actividad administrativa de
cualquier organizacion, porque revisa el pasado para traer al presente aquello que se

reconoce como Util, desechando las fallas o dificultades contraidas.

En virtud de ello, la evaluacion de desempefio laboral es una estrategia que
permite estimar el rendimiento global del empleado o subalterno con miras a procurar
los correctivos necesarios para que su trabajo coadyuve la consecucion de las metas
de la organizacién. A la par de ello, Chiavenato (2007) sostiene que es “una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro” (p. 104), accion que por lo general se realiza en un contexto
informal que permite proporcionar a los empleados los datos referentes a la eficacia
de su labor, pero ello no debe ser visto como un suceso casual sino una actividad

importante que forma parte de lacultura de la-organizacion.

En otro orden de ideas, la evaluacion en términos sistematicos formales se debe
llevar a cabo al menos anualmente. Sus apreciaciones cuentan con cuatro finalidades
esenciales segun Stoner y Freeman (1994):

1) Permitir a los subordinados conocer formalmente como se
clasifica su desempefio actual; 2) identificar a los que merecen
incrementos salariales por meéritos; 3) localizar a los que requieren

capacitacion complementaria; 4) contribuir de manera importante a
descubrir a los que son buenos candidatos para una promocion (p. 422).

Es precisamente este proceso el que resulta vital para la organizacion pues le
permite determinar las debilidades y fortalezas del recurso humano que dispone para
la consecucion de sus metas, siendo ademés posible diferenciar entre el desempefio
actual de los empleados y aquel que es potencial o promocional para prescribir los
ascensos de manera apropiada. A tales efectos, se concreta la retroalimentacion entre

el gerente y sus subalternos quienes a su vez obtendran una mayor claridad sobre los
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recursos que les permiten alcanzar mejores resultados ademas de conocer lo que se

espera de su trabajo.

En consecuencia, la evaluacion le permite al individuo tomar conciencia tanto
de sus aciertos como de sus desaciertos, mientras que para la organizacién representa
la oportunidad para determinar si sus metas han sido plenamente logradas y de
sistematizar lo conducente a los ascensos, compensaciones, despidos e incentivos al
detectar a sus empleados mas sobresalientes o no. Para ello, se han desarrollado

algunos métodos entre los que cuentan los siguientes (Hernandez y Plaza, 2012):

- Evaluacion de los subordinados por el superior que es la mas
frecuente, aunque han surgido otros mecanismos de aceptacion
generalizada que pueden servir de complemento a ésta.

- Evaluacion de un grupo de superiores a un subordinado que junto
con el anterior es otro de los mas empleados. En este caso, los empleados
son examinados por un comité administrativo que llenan planillas
individuales de evaluacion. Por estar basado en los criterios de distintas
personas suele ser mas eficaz que la realizada por un solo superior, pero
suele ser lenta y en acasiones diluye el sentido de responsabilidad de los
subalternos ante su superior inmediato:

- Evaluacion por un grupo de colegas por separado y por escrito a
sus compafieros de trabajo que ocupan el mismo nivel en la organizacion.
Es el menos comun en las empresas con fines de lucro porque es dificil
solicitar a los empleados que lleven a cabo la evaluacion sobre la cual se
pueden sentar las bases para las decisiones de incrementos salariales o de
ascenso. Sin embargo, es usual en la milicia para descubrir a quienes
tienen cualidades de liderazgo.

- Evaluacion de los jefes por los subalternos, que resulta méas usual
su empleo en los colegios donde los alumnos valoran la gestién de sus
maestros en varias medidas del desempefio. Suele ser poco utilizada en
las organizaciones con fines de lucro, pero estd cobrando cierta
popularidad en éstas (p.112)

Independientemente del método usado, es tradicional que las evaluaciones se
concentren en caracteristicas particulares como inteligencia, capacidad y creatividad,
pero en la actualidad se basan més en el desempefio individual; es decir, se fijan en la

eficacia que el subalterno coopera con la entidad para que ésta alcance sus objetivos
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ya que se busca conocer el rendimiento del empleado, asi como también la eficacia 'y

eficiencia con la que realiza las actividades relacionadas con su puesto de trabajo.

Dicho de otro modo, la evaluacion del desempefio consiste en identificar, medir

y gestionar el rendimiento de los empleados.

Visto asi, la evaluacion no es un proceso aislado que se conduce so6lo con el fin
de detectar las fortalezas y debilidades de cada uno de los trabajadores, sino que debe
estar directamente interrelacionado con otros procesos de la organizacién vinculados
con la formacién o capacitacion de los subordinados con miras a que sus resultados
coadyuven al éxito de la empresa. Por eso las fases de la evaluacién del desempefio
laboral de acuerdo a Altuve y Serrano (1999), se lleva a cabo en cuatro fases que son

las siguientes:

Comprensidn del evaluador

El sujeto que evalla debe tomar en consideracion los objetivos de la
organizacion, las competencias asignadas al evaluado y los criterios de
desempefio que pretende emplear para la observacioén. Por tanto, tiene que
ser capaz de comunicar al subordinado en estudio, los estandares sobre
los cuales versara el examen de-su labor de acuerdo al cargo que ocupa.

Empleo de técnicas

Los mecanismos de evaluacion deben estar enmarcados en lo
dispuesto por la legislacion nacional, adaptados ademas al caracter
publico o privado de la organizacion.

Retroalimentacion

Es un elemento indispensable en el proceso de evaluacién, pues es
la forma de comunicar al evaluado los resultados de su examen y conocer
sus impresiones al respecto. Ademas, la idea de ello se centra en que el
empleado tenga conocimiento certero de sus aciertos y desaciertos.

Desarrollo del evaluado

Se cierne sobre el cumplimiento de las responsabilidades y
competencias del subalterno de acuerdo a los criterios tanto
organizacionales como personales y en base a las premisas resultantes de
la evaluacion.
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Motivacion

Entre tanto la Motivacién de acuerdo a Bordas (2016) “es el grado en que los
miembros de una organizacién perciben las condiciones de trabajo y pone énfasis en
la motivacion para el buen desempefio laboral y la produccion destacada generandose
implicacion y compromiso con la actividad realizada” (p.26). Tal y como lo sefiala la
autora mencionada, la percepcion de los miembros de una organizacion, juega un
papel fundamental para que las actividades diarias sean ejecutadas con la mayor

satisfaccidn posible, eficiente y los resultados sean 6ptimos para la organizacion.

En otras palabras, la motivacion incide directamente en el desempefio de los
empleados trabajadores, por lo que precisa garantizar tanto condiciones adecuadas en
las &reas de trabajo, como herramientas y equipos que permitan el cumplimiento
optimo de las funciones, como también factores como la comunicacién, la empatia, el
respeto, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, entre otros, los cuales
influyen.en la percepcion de los trabajadores-tanto negativa como positivamente; es
por ello, que el gerente debe conocer y aplicar estrategias que permitan mantener a
los trabajadores con optimismo, entusiasmo y deseos por contribuir en el logro de las

metas organizacionales planteadas.

Satisfaccion del trabajo

Otro elemento conceptual que reviste importancia es la Satisfaccion del
Trabajo, que es definida de acuerdo a Robbins (2009) como “la satisfaccion laboral
que comprende a un conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo”.
En este orden de ideas, si un trabajador se siente agradado, motivado con la actividad
que ejerce, tiene buenas relaciones con su comparfieros, se identifica y comparte los
objetivos de la organizacidn, tiende a comportarse de manera dptima, ofrece lo mejor
de él dentro de la institucion, cumple con sus funciones de manera eficaz y eficiente;
en este mismo sentido, puede contribuir con el cumplimiento de los objetivos

planteados por el ente organizacional.
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Autoestima

En relacion al termino Autoestima: Es necesario afirmar que en todos los entes
organizacionales se deberian interesar por tener a sus empleados o trabajadores con
alto niveles de autoestima; puesto que este es el motor o quien impulsa a las personas
a realizar su trabajo con entusiasmo, con fuerza, con deseos de hacerlo y permitira
que se sientan comprometidos con la tarea que realiza, de tal manera y como lo

afirman Quintero, Africano y Faria (2009):

Es un elemento indispensable para valorar el desempefio laboral, ya
que manifiesta la necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa,
asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. Se
considera fundamental en aquellos trabajos que ofrecen oportunidades a
las personas para mostrar sus habilidades, pues es la caracteristica de la
personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso. (p. 40).

En efecto, cuando se cuenta con autoestima alto, se tiende a mostrar seguridad,
optimismo, entusiasmo, deseos por participar en tareas asignadas, manifiesta ideas o
propuestas que sirven para.mejorar.la calidad del trabajo.realizado. Por lo tanto, es un
elemento muy importante a tomar en cuenta dentro ‘de la‘organizacion, por lo que el
gerente debe valorar a sus trabajadores, agradecerles, felicitarlos, estrechar las manos,
tener actitudes que hagan que los trabajadores se sientan reconocidos dentro de la
organizacion. Es de reconocer que por lo general estas técnicas no se aplican y por el
contrario se tiende a dirigir usando estrategias autoritarias, en donde el jefe esta en la
expectativa de la falla del trabajador y de los resultados como tal, por lo que se afecta

el sentimiento que se debe tener por su trabajo y por la institucién donde labora.
Trabajo en equipo

Finalmente se considera importante la conceptualizacion de lo que se denomina
Trabajo en Equipo: al respecto de acuerdo a Quintero, Africano y Faria (2009),
indican que es “la labor realizada por los trabajadores con la finalidad de mejorar
notablemente si se tiene la oportunidad de tener contacto directo con los usuarios a
quienes presta el servicio, asi como también si pertenecen a un equipo de trabajo

donde se pueda evaluar su calidad” (p. 20). Al respecto, el trabajo en equipo mejora
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el desempefio siempre y cuando exista una éptima politica de recursos humanos,

cooperacion en las tareas asignadas, compromiso y pertinencia laboral.

Asimismo, dichos autores afirman lo siguiente “cuando los trabajadores se
retnen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce una estructura que posee
un sistema estable de interacciones, dando origen a lo que se denomina equipo de
trabajo” (p. 41), dentro del cual se producen procesos, como la cohesion del equipo,
la uniformidad equitativa de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de

comunicacién, entre otros aspectos que son primordiales en una organizacion.

En resumen, es importante resaltar las apreciaciones realizadas para la formal
aplicacion de un modelo de desempefio laboral; pues en referencia a Chiavenato
(2012) seglin sea “la politica de recursos humanos que adopte la organizacion, la
responsabilidad de la evaluacion del desempefio de las personas puede recaer en el
gerente, en el propio individuo, entre el individuo y su gerente conjuntamente, en el
equipo de trabajo, en el area encargada de la administracion de recursos humanos o
en una comision de evaluacion del desempefio” (p. 22). En tal sentido, sea quien sea
el encargado al momento de evaluar, debe emplear adecuadamente este proceso con
el fin de evitar errores que generen actitudes negativas en los trabajadores y afecten el

cumplimiento de sus funciones laborales.

Por lo demaés, debe tenerse presente que el fin de un modelo de desempefio
laboral como estrategia de motivacion empresarial, debe permitir condiciones de
medicion del potencial humano a efecto de determinar su plena utilizacion, permitir
que los recursos humanos sean tratados como una importante estrategia competitiva y
ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos

los miembros de un determinado ente organizacional.

Bases legales

Las fundamentaciones juridicas constituyen un conjunto de documentos de
naturaleza legal que sirven de testimonio referencial y de soporte a la investigacion,

los cuales pueden ser normas, leyes, reglamentos, decretos, resoluciones, entre otros.
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Segun Pérez (2012) las bases legales son definidas como “el conjunto de leyes,
reglamentos, normas decretos que establecen el basamento juridico sobre el cual se

sustenta la investigacion” (p. 65).

Para el presente estudio se acudié la utilizacion de legislacion nacional que
aborda directa o indirectamente el desempefio laboral como estrategia de motivacion
empresarial de acuerdo al orden metodoldgico que prevé la piramide de Kelsen. Es
decir, la fundamentacion legal de la presente investigacion se apoya en el marco
juridico del pais, conformado por la Constitucién de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1999), la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012), asi como también la Ley del Estatuto de la Funcién Publica (2014).

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

En cuanto la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), se
detallan los articulos vinculados con las variables de estudio del presente trabajo,

éstos sefialan lo siguiente: Iniciando con el articulo 87 que establece:

Toda persona tiene derecho al trabajo v el deber de-trabajar...Todo patrono o
patrona garantizard a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajo adecuados. ElI Estado adoptara medidas y creara

instituciones que permitan el control y la promocion de estas condiciones. (p. 90).

En el mencionado articulo, la carta magna venezolana establece el derecho que
tienen todos los venezolanos a trabajar, asi como la responsabilidad del patrono de
garantizarle las condiciones dignas a sus trabajadores y un ambiente de trabajo
adecuados, es por ello que el promover un modelo organizacional adecuado resulta

vital para que los funcionarios puedan desempefiar sus funciones de la mejor manera.

De igual modo la carta magna venezolana regula el trabajo dentro del Titulo 111
referente a los hechos sociales, de alli que su articulo 89 dispone de manera in
intenso lo siguiente: EIl trabajo es un hecho social y gozara de la protecciéon del
Estado. La Ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales,
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morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de
esta obligacion del Estado se establecen los siguientes principios:
1. Ninguna Ley podra establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios laborales. En

las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas o
apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accién,
acuerdo o0 convenio que implique renuncia 0 menoscabo de estos
derechos. Sélo es posible la transaccién y convenimiento al término de la
relacion laboral, de conformidad con los requisitos que establezca la Ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o concurrencia de
varias normas, 0 en la interpretacion de una determinada norma, se
aplicara la mas favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada
se aplicara en su integridad.

4. Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a esta
Constitucion es nulo y no genera efecto alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica,
edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra condicion.

6. Se ‘prohibe el trabajo-de adolescentes: en-labores gque puedan
afectar su desarrollo--integral.~El Estado -los' o ‘las protegera contra
cualquier explotacién econémica y social.

En consecuencia, el desempefio, como la evaluacion de ocupacion laboral debe
cefiirse a los supuestos aqui establecidos, conformandose en un mecanismo que
permite a la organizacion conocer la medida de cumplimiento tanto de sus deberes
como los derechos de los subalternos a los fines de llevar a cabo los reconocimientos

debidos o los correctivos necesarios.
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012)

De igual manera, lo establecido en la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela (CRBV) es ratificado en la Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores
y las Trabajadoras (2012) especificamente en el Capitulo V referido a las condiciones

dignas de trabajo, indicando en su Articulo 156 lo siguiente:

El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos
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humanos, garantizando: “a) El desarrollo fisico, intelectual y moral. b) La
formacion e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo. c) El
tiempo para el descanso y la recreacion. d) El ambiente saludable de
trabajo. e) La proteccién a la vida, la salud y la seguridad laboral. f) La
prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de
hostigamiento o acoso sexual y laboral. (p. 72).

Por tanto, tal como lo establece la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y
las Trabajadoras (2012), en toda organizacion se debe garantizar todas estas
condiciones laborales; es decir, el Estado promueve el respeto, asi como la dignidad
del individuo a través de la exigencia de un modelo organizacional apto, seguro y
adecuado, que permita que realicen sus actividades con entusiasmo, optimismo y
satisfaccién, entregando lo mejor de cada uno de ellos, haciendo que se sientan
considerados como parte fundamental para el desenvolvimiento y el logro de los
objetivos. Por lo tanto el Estado otorga importancia a los trabajadores dentro de las

organizaciones establecidas y de acuerdo a politicas de recursos humanos éptimos.

Logicamente, para hacer realidad este cometido el desempefio laboral se
convierte en una herramienta indispensable que permite conocer las.impresiones del
trabajador y proceder a llevar a cabo su reconocimiento, formacion, incentivo,
ascenso e incluso despido por no encontrarse calificado para el cargo que ocupa, en la

medida en que la normativa lo consiente bajo las condiciones las referidas.

Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2014)

En este mismo sentido la Ley del Estatuto de la Funcién Publica (2014),
establece en su Articulo 60 que: “La evaluacion de los funcionarios y funcionarias
publicos sera obligatoria, y su incumplimiento por parte del supervisor o supervisora
sera sancionado conforme a las previsiones de esta Ley”. Tal como esta establecido
en la ley se tiene que realizar evaluaciones en determinado lapso, puesto que de esta
manera se obtendran los resultados positivos o negativos con respecto a cualquier
criterio que se quiera saber, permitiendo este diagnostico tomar los correctivos

necesarios para mejorar la situacion presentada, el no hacerlo también tiene sus
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sanciones correspondientes, perjudicando a la organizacion, sabiendo que el proceso

evaluativo permitira emitir juicios valorativos con respecto a la empresa.

Asi mismo el Articulo 61 establece: en base a los resultados de la evaluacion, la
oficina de recursos humanos propondra los planes de capacitacion y desarrollo del
funcionario o funcionaria publico y los incentivos y licencias del funcionario en el

servicio, de conformidad con la presente Ley y sus Reglamentos (p. 23).

La aplicacion de evaluaciones al personal, permite realizar en base a los
resultados obtenidos, los movimientos y planes que se crean necesarios para el mejor
funcionamiento de las instituciones y su presentacion servira como soporte a las
decisiones tomadas, no debiendo dejar de ésta manera, duda alguna de la
conveniencia y justicia en la aplicacion de las medidas pertinentes. También permitira
conocer debilidades en cuanto a la formacién y crecimiento individual y profesional
de los trabajadores, por lo que a través de los resultados de la evaluacion el gerente
debera planificar actividades desarrollo personal, cursos, talleres, diplomados, otros
relacionados con la actividad que se realiza'y de motivacion personal, con el fin de
garantizar el desenvolvimiento de las funciones de manera eficiente y por lo tanto

ofrecer un servicio de calidad a los usuarios.

Es preciso sefialar que cuando la gerencia muestra interés por el crecimiento
personal, se preocupa por las fallas y toma medidas correctivas asertivas, demuestra
preocupacion por sus trabajadores, estos responden de manera positiva hacia los
logros de los objetivos, puesto que se sienten tomados en cuenta y que son
importantes para la organizacion, esto fortalece el autoestima y hace que sientan
motivacion y deseo por realizar sus tareas en forma eficiente y productiva para la

institucién o ente organizacional empresarial.

El Articulo 62 a su vez, indica: “Para que los resultados de la evaluacion sean
validos, los instrumentos respectivos deberan ser suscritos por el supervisor o
supervisora inmediato o funcionario o funcionaria evaluador y por el funcionario o
funcionaria evaluado. Este dltimo podra hacer las observaciones escritas que

considere pertinente”... Los resultados de la evaluacion deberan ser notificados al

39



funcionario evaluado quien podrd solicitar por escrito la reconsideracion de los
mismos dentro de los cinco dias habiles siguientes a su notificacion. La decision

sobre el recurso ejercido debera notificarse por escrito al evaluado (p. 24).

Todo funcionario que tenga la responsabilidad de evaluar personal, debe
informar al mismo de manera clara, precisa y oportuna los parametros que va a tomar
en consideracion al momento de aplicar la evaluacion, asi mismo el evaluado tiene la
posibilidad de hacer observaciones a la misma, lo cual le da la validez necesaria. De
esta manera, se espera que los resultados obtenidos sean aceptados por las partes y
permita a la organizacién avanzar satisfactoriamente en la bisqueda de sus objetivos,
puesto que si el gerente da a conocer las razones por las cuales obtuvo esos resultados
y el trabajador las acepta existira una relacion de respeto y de confianza reciproca en

ambos sentidos o de las partes involucradas.

Es importante sefialar que la evaluacion es un elemento que contribuye con la
formacidn de la percepcion que los trabajadores tengan de la organizacion, ya que, a
través de esta conocerd el valor que la gerencia le da a su trabajo, a su desempefio, de
hacerse de manera injusta o incorrecta, sin considerar todos los factores o sin tener en
cuenta lo que el trabajador aporta a la institucion, puede generar, baja autoestima,
desmotivacion y por supuesto afectacion en el clima laboral y esto repercutird de

manera significativa en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

La evaluacion es un elemento importante que conforma el clima organizacional,
puesto que es una de las maneras que tiene el gerente de comunicarse, de manifestar
lo que considera con respecto al desenvolvimiento del trabajador en la organizacion y
al mismo tiempo permite que el trabajador conozca la apreciacion que se le da al
trabajo que realiza, de alli la importancia que esta sea discutida con él y se le dé a
conocer las razones por las cuales obtuvo su valoracion, de esta manera se crea un
vinculo afectivo entre el jefe y el trabajador evitando que se cree un clima
organizacional desfavorable, el cual incide directamente en el desempefio, evitando el

cumplimiento de las metas y los objetivos propuestos en la organizacion.
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Es preciso sefialar que la evaluacion es un factor motivador dentro de una
organizacion, sentir que valoran el trabajo que se hace, el compromiso que se
muestra, la capacidad para resolver situaciones de manera eficaz, el cumplimiento
responsable de las obligaciones y muchas otras acciones mas, hace que el trabajador
aumente su disposicion por contribuir con el logro de los objetivos y se identifique
con la institucion. Por el contrario, el no aplicar evaluaciones en las organizaciones,
hace que el gerente desconozca aspectos importantes para la toma de decisiones, tales
como: habilidades, destrezas, debilidades, aptitudes, competencias, capacidades, entre
otros, evitando que se apliquen estrategias con las cuales se pueda obtener el mejor
rendimiento por parte del personal, afectando no s6lo la productividad de la
organizacion, sino la percepcion del trabajador en cuanto al clima laboral,

reflejandose en desmotivacion e insatisfaccion.
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

En marco metodologico esta referido a explicar la manera como se realiza los
pasos de la investigacion tanto tedrica como empiricamente, asi como el nivel de
profundidad en la cual se realiza la indagacién, utilizando métodos y técnicas para la
estructuracion y conformacion de la informacion recabada de manera sistematica,
cuyo fin es garantizar la objetividad de los datos obtenidos. De acuerdo a Arias
(2012), el marco metodolégico comprende el conjunto de acciones destinadas a
“describir y analizar el fondo del problema planteado, a través de procedimientos
especificos que incluye las técnicas de recoleccion de datos, analisis de los mismos y

la presentacion de resultados entre otros aspectos” (p. 64).

Al respecto se puede sefialar, que a través del marco metodolégico se precisa de
manera detallada cada paso que el investigador ejerce para desarrollar con éxito una
investigacion y obtener resultados objetivos o respuestas a interrogantes planteadas.
Al respecto a continuacion se describen los aspectos relacionados con la metodologia
utilizada en el marco de la investigacion realizada denominada, modelo de evaluacion
de desempefio laboral como estrategia de motivacion en la empresa Farmacia Herrera
Astolfo C.A de la ciudad de Mérida, entre los cuales se destaca el tipo y disefio de la
investigacion, poblacién y muestra, las técnicas de recoleccion de datos, analisis y

confiabilidad del instrumento utilizado.
Tipo de investigacion

De acuerdo a las caracteristicas realizadas desde el planteamiento del problema,
realizadas por el investigador se deduce que el tipo de investigacion se enmarca en el
paradigma cualitativo la cual tiene como objetivo la descripcion y andlisis de las
cualidades de un fendmeno. Por lo tanto reafirma lo que Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) sefiala que se “trata de identificar la naturaleza profunda de las

realidades, su sistema de relaciones, su estructura dindmica, no trata de probar o de

42



medir en qué grado una cierta cualidad se encuentra en un cierto acontecimiento”

(p.80) sino analizar, comparar y proyectar alternativas que supere las tradicionales.

Por consiguiente en esta oportunidad se utilizd la investigacion cualitativa
porque se reflexiona en la comprension y descripcién de las variables que tiene algin
tipo de influencia en el marco de un modelo de evaluacion de desempefio laboral
como estrategia de motivacion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA)
de la ciudad de Mérida; con la utilizacién de un registro de informacion ponderable
por medio de la observacion directa, la utilizacion de una entrevista y un cuestionario,
con el proposito de conseguir una comprension viable y ponderable de las variables

gue de alguna manera han influido en el desempefio laboral.

De igual manera la investigacion es descriptiva ya que segun Pifiango (2007)
analiza en detalle las caracteristicas de un hecho, fendmeno, objeto o técnica. Busca
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o
fendmenos, los cuales son estudiados de manera independiente para luego integrar el

conocimiento obtenido en una interpretacion general (p. 35).

De lo anterior, es necesario destacar que en lo relacionado a la descripcion
como parte del proceso de una investigacion, Hurtado (2012), afirma que la misma
“consiste en la caracterizacion de un hecho para establecer su estructura, con el
objetivo de conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes mediante
la descripcion exacta de las actividades, objetivos, procesos” (p. 83). De alli que en
esta investigacion ponderablemente fue necesaria para demostrar los resultados
obtenidos de las acciones ejecutadas referentes a un modelo de evaluacion de
desempefio laboral como estrategia de motivacion en la empresa farmacia Herrera
Astolfo C.A (HACA) de la ciudad de Mérida.

De igual modo esta investigacion se perfila como proyectiva ya que siguiendo a
Hurtado (2010) puede ser comprendida como aquella que “propone soluciones a una
situacion determinada a partir de un proceso de indagacién. En tal sentido implica
explorar, describir, explicar y proponer alternativas de cambios necesarios” (p. 114),

donde no necesariamente se incluye la propuesta relacionada a un determinado
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modelo de evaluacion de desempefio laboral como estrategia de motivacion en una
empresa, lo cual segun la teoria de Chiavenato tiene como palanca ineludible aportar

instrumentos eficientes que puede ser empleado en un ente empresarial.

Disefio y nivel de investigacion

La presente investigacion esta enmarcada en el disefio de campo, con sustento
en bases documentales. En tal sentido, Arias (2012), la define como “el analisis
sistematico de problemas de la realidad con la finalidad de describirlos, interpretarlos,
entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y efectos o

predecir su ocurrencia” (p. 27).

Este tipo de investigacion permite sondear de manera ponderable y objetiva
todos aquellos fendmenos que en la cotidianidad ocurren en las sociedades, en sus
diferentes instituciones, organizaciones sociales, comunidades, entre otros; en fin,
permite indagar abiertamente la realidad de la problematica, con la finalidad de
facilitar y comprender su naturaleza, se pueda analizar las diferentes razones para su
ocurrencia y los inevitables efectos que causan en el desenvolvimiento de los
individuos o entes organizacionales que a diario interactdan en ellas, tal como ocurre

en las actividades realizadas en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA).

La investigacion jerarquicamente se cataloga por cumplir con las exigencias
que a nivel de la especializacion en Derecho Mercantil y particularmente en la
Mencion Gerencia de Recursos Humanos y Gestién Empresarial, se han tenido como
formalidad para reunir los requisitos exigidos a nivel institucional. Cuya finalidad es
egresar personas especialistas en diversas ramas del saber con altos niveles de

formacion intelectual y profesional.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos se aplican con la finalidad
de recolectar los datos requeridos para diagnosticar y desarrollar la incidencia de la
investigacion relacionada a un modelo de evaluacién de desempefio laboral como
estrategia de motivacion en una empresa y lograr codificar las mediciones obtenidas a
fin de analizarlas de manera confiable; las cuales son definidas por Arias (2012)

como el “procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion”. (p. 67).

Por lo expresado anteriormente, el deber ser de la investigacion es cumplir con
una serie de pasos con normativas y reglas logicas para obtener la informacion
requerida para llevar a cabo la investigacion, las cuales dependen de la técnica o del
instrumento que se utilice. En este caso se utilizd la entrevista de participacién
especializada que de acuerdo a Spradley (citado por Rojas, 2010), es aquella donde el
observador forma parte de la muestra o universo de poblacion estudiada, con
informacion de segundo grado o directas, conociendo las reglas y formas por las

cuales se realiza las actividades cotidianas mientras se recaba la informacion. (p. 74).

Por tales razones la entrevista de acuerdo a Deslauliers (citado por Rusque,
2007), “es una interaccion limitada y especializada conducida para un objetivo
especifico y centrada sobre un sujeto particular” (p.181). Es decir, la entrevista va
dirigida hacia una persona especifica, de manera directa o frente a frente entrevistador
con entrevistado, llevada a cabo con la finalidad de obtener informacion importante,
necesaria para la consecucion de los objetivos que ayudan a complementar de manera
optima la informacion recabada de acuerdo con observaciones de segundo grado o

especializadas de los participantes seleccionados para tales fines.

En tales escenarios, es importante agregar que dicha informacién puede ser
interpretada, asociada comparativamente para sustentar, reafirmar o contrarrestar los
resultados en cuanto a opiniones, creencias, actitudes y valores, obtenidos en la
investigacion, con el fin de lograr expresar de manera objetiva, de forma asertiva, lo
que el entrevistado sefiala y concluye con el objetivo de la investigacion, la cual en la

presente indagacion esta referida a interpretar y analizar de qué manera un modelo de
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desempefio laboral incide en la motivacion de los empleados de la empresa farmacia
Herrera Astolfo C.A. (HACA) de la ciudad de Mérida.

Luego como instrumento se utiliza un cuestionario con interrogantes pertinentes
y légicas a seguir, de acuerdo a varias dimensiones relacionadas con la finalidad de
chequear las ventajas comparativas o desaciertos que de acuerdo a Rojas (2010) “es
un instrumento en el que se indica la presencia o ausencia de un aspecto o conducta a

ser observada” (p.70) o proceso estratégico a mejorar.

En efecto, como anteriormente se sefiala a través del cuestionario se aborda una
serie de interrogantes con respuestas cortas o cerradas (SI — NO) abarcando varias
dimensiones: en primer lugar lo concerniente al personal que constituye la empresa,;
para luego abordar todo lo relacionado al desempefio laboral, la evaluacién, asi como
los elementos por desempefio, finalizando con algunas contribuciones o sugerencias y
propuesta de aplicacion a través de estudios especializados que podrian dar respuestas

y soluciones ponderables en el ente organizacional empresarial.

En tal sentido, el investigador es integrante del universo, comunidad, equipo, 0
grupo en estudio, permitiendo conocer mas de cerca las conductas, caracteristicas y
desenvolvimiento del proceso en su entorno o ambiente laboral, asi como también le
permite observar posibles cambios de comportamiento que puedan influir positiva o
negativamente en la organizacion; tal como se busca en esta investigacion, donde el
hilo conductor es determinar qué factores influyen en el desempefio laboral de los

trabajadores y si el clima organizacional incide en la motivacion del desempefio.

Validez y fiabilidad del instrumento

Para la revision y correccion de técnicas e instrumentos asi como determinar la
validez y fiabilidad, se sustenta de acuerdo a las afirmaciones de Rusque (2007) en
que la misma debe ser catalogada segin “la capacidad de un procedimiento de tener
como efecto una respuesta correcta” (p.134); es decir, la validez en la investigacion
cualitativa se da mediante los resultados e interpretacion correcta del instrumento. En

cuanto, al criterio de fiabilidad se refiere a que los resultados de la investigacion se
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definen por la perspectiva del procedimiento de medicion que produjo la misma
respuesta, por tales razones el precitado autor refiere a la viabilidad como “el grado
en que el resultado de la investigacion es independiente a circunstancias accidentales

de la investigacion” (p.134) dandole veracidad y objetividad a los datos empiricos.

En términos generales la Validez implica que toda investigacion ya sea
cualitativa o cuantitativa debe basarse en criterios de fiabilidad y validez. Por tales
razones Rusque (2007) la define en funcion de la “capacidad de un procedimiento de
tener como efecto una respuesta correcta” (p.134); de igual modo, como se menciond
anteriormente los criterios de fiabilidad se refieren “al grado en que los resultados de
una investigacion son interpretados correctamente” (p.134) veras y objetivamente;
pues también hay que tener en cuenta, que las deficiencias en la presentacion de
resultados pueden afectar en gran medida las conclusiones a que se llegue y las

acciones que se estime conveniente tomar segun el analisis de éstas.

Es aqui donde cobra una importancia determinante el criterio de validez que
una investigacion pueda tener, pues en base a.dicho criterio, se tiene la posibilidad de
acceder a informacion precisa y correcta para trabajar, lo cual facilita el analisis, la
interpretacion y conlleva a un final ponderable dirigidas a conclusiones correctas y
aclara el horizonte acerca de las medidas a tomar para corregir en caso de ser

necesario, posibles errores detectados durante el proceso de investigacion.

En relacién a la Fiabilidad de acuerdo a las afirmaciones realizadas por Rusque
(2007), senala que el criterio de fiabilidad en cambio se refiere a “que los resultados
de la investigacion se definan por la perspectiva de un procedimiento de medicion
que va a producir la misma respuesta”; en otras palabras, se refiere al grado en que
“el resultado de la investigacion es independiente de las circunstancias accidentales

de la investigacion” (p.134).

Al respecto es de resaltar la importancia ponderable, el saber que los resultados
de una investigacidn son totalmente independientes a las condiciones y circunstancias
en las cuales se realiza la misma; pues asi sea ésta ejecutada en otro momento o

espacio, se puede confiar plenamente en ella. De tal forma que es muy importante en
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una investigacion la aplicacion de métodos con coherencia ldgica, claros y precisos,
que faciliten informacion confiable. En concreto y de acuerdo a lo anterior se puede
inferir, la obtencion de datos reales, correctos e inequivocos, que como contribucion
para los respectivos analisis que se realicen con miras de obtener conclusiones

igualmente confiables y adecuadas a la realidad que se estudia.

El proceso de triangulacion de la investigacion

Al realizar una investigacion es necesario poner en practica estrategias que
permitan trabajar el hilo conductor de la indagacién de manera precisa y cientifica de
acuerdo al desarrollo del estudio; al respecto dentro de esos lineamientos se encuentra
el proceso de triangulacion que parafraseando Arias (2012) puede ser comprendido
como el procedimiento que consiste en la combinacion de resultados obtenidos por
diferentes técnicas o instrumentos, distintos observadores o por ambos a la vez, con la
finalidad de someter a un mismo cuerpo de datos los analisis tedricos respectivos. Por
tanto, se trata ‘'de’ entrelazar, combinar 0 comparar resultados obtenidos con la
aplicacion de diferentes técnicas o instrumentos de investigacion o por el anlisis

realizado de los investigadores en un estudio determinado.

En el marco de la presente investigacion, se realizé un proceso de triangulacion
cruzada desde las bases teoricas que sustentan la investigacion, conjuntamente con
los resultados obtenidos por medio de la técnica o entrevista realizada a cuatro (4)
empleados profesionales especialistas que desemperian funciones en la empresa
farmaceutica Herrera Astolfo C.A. (HACA) de la ciudad de Mérida; ademas de los
resultados obtenidos a través del instrumento o cuestionario aplicado a ocho (8)
personas empleadas de la referida organizacion empresarial. Con el fin de poder
determinar con precision los resultados obtenidos en la investigacion y dar respuesta
a las interrogantes planteadas en la misma, y garantizar la veracidad de las respuestas,

aportandole confiabilidad al estudio realizado.
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Variables de la investigacion

De acuerdo a Perdomo (2012), las variables de la investigacion “es el factor,
propiedad, caracteristica o cualidad que es susceptible de tener diversos valores (...).
De igual modo, la variable es la pregunta de la investigacion” (p. 72); por tanto, es
una figura esencial que abarca caracteristicas o cualidades que han de ser abordadas
en el problema de estudio. Sin embargo, en el contexto del método cientifico las
variables son clasificadas de multiples formas siendo la mas comun la que distingue
entre dicotdmicas y polivalentes al tratarse de cualidades, atributos en investigaciones

propiamente cualitativas como la presente.

A tales efectos, la variable del estudio se refiere a un modelo de evaluacion de
desempefio laboral como estrategia de motivacién en la empresa farmacia Herrera
Astolfo C.A. (HACA) de la ciudad de Mérida. Catalogandose como polivalente ya
que posee varios valores o categorias compuestos por métodos comunes; agregando
de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) y Palella y Martins (2010), que
la investigacion por ser de carécter descriptivo no pasee hipotesis ya-que su finalidad

es medir las distintas dimensiones que la conforman.
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Cuadro N"™ 1 Operacionalizacion de las Variables

Objetivo General: Proponer un modelo de evaluacion de desempefio laboral como
estrategia de motivacion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA)
ubicada en la ciudad de Meérida, parroquia Juan Rodriguez Suarez (la Parroquia).
Avenida Andrés Bello, centro comercial Milenium del municipio Libertador.

Objetivos

e Variable Dimensiones Indicadores items
Especificos
Diagnosticar la Vision y Mision 1
organizacion _ Estructura Normas y Reglamentos 2
empresarial farmacia de la Personal que Reconocimiento 3
Herrera Astolfo C.A Empresa labora ocupacional
(HACA) P P
(I;)eefmlr los problemas Gestion de  Jerarquia Propdsito funcional 4
Evaluacion del Recursos Y desempefio  Funciones integrales 5
Desempefio laboral Humanos Relacion interpersonal 6
Identificar los Evaluacion - ~Herramientas laborales 7
metogios comunes Elemenj[c,)s de Motivacion )
que rigen el de Gestion desempefio organizacional
desempefio laboral en de RRHH P g —
la empresa HACA Niveles de motivacion 9
Resultados de 10
. desempefio
Determinar : .
estrategias _ Elementos  Herramientas eficientes 11
motivacionales para Estrategias  para la Sugerencias pertinentes 12
la evaluacion dep eficientes evaluacion de g_ i P
d =5 en | empresarial  desempefio ~ Motivacion factor
eﬁeggaer::g,a\a laboral determinante 13
P ' Relacion inter- 14
empresarial
Disefiar un modelo de o
evaluacion de Modelode  Contribuciones de 15
desempeiio  laboral Perspectiva desempefio estudios de caso
para la  farmacia laboral especializados
HACA

Fuente: Elaborado por Molina (2019)
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Después de haber aplicado los procedimientos empiricos de la investigacion,
relacionados especificamente a una entrevista como técnica pertinente y la realizacion
de un cuestionario como instrumento necesario para la verificacion objetiva de la
informacion, se procedié a organizarlos mediante la tabulacion. Luego se efectud el
analisis de los datos utilizando herramientas de la estadistica descriptiva, mediante la
utilizacién de gréaficos. Al respecto, se utilizé los criterios del autor como mecanismo
necesario para formalizar los datos en contexto de cada item, asi como el analisis e
interpretacion cuantitativa y cualitativa, y posterior verificacion objetiva de los

resultados obtenidos para luego generar alguna recomendacion eficiente y necesaria.

Anélisis descriptivo e interpretacion de los datos

De acuerdo a lo anteriormente reflejado, .en_adelante se procede a dar el
respectivo analisis de los resultados obtenidos en la entrevista realizada al personal
profesional y especializado del ente empresarial, asi como el analisis estadistico
descriptivo de cada una de las dimensiones y los Items, con su demostracion grafica y
porcentual referido particularmente al instrumento aplicado (tipo cuestionario) al
personal en general (ocho empleados) que labora en la empresa farmacia Herrera
Astolfo C.A. (HACA) ubicada en la ciudad de Mérida por la avenida Andrés Bello,
centro comercial Milenium planta baja, local 8, perteneciente a la parroquia Juan

Rodriguez Suarez (la Parroquia) del municipio Libertador.

Todo lo anterior relacionado al desempefio laboral como estrategia de
motivacion en dicha organizacion empresarial, evidenciando de manera objetiva la
base instrumental de la investigacion con los siguientes resultados de acuerdo a tres
dimensiones a saber. Por consiguiente, tanto la encuesta como el cuestionario estan
relacionados, en el entendido que fueron disefiados para aplicarlos en temas concretos

como el que nos ocupa y del cual se obtuvieron los siguientes resultados.
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En relacion a la entrevista, es pertinente afirmar que se realiz6 en base a una
muestra de poblacion de cuatro personas (4) profesionales — especialistas con la
finalidad de mostrar la informacion requerida en relacion con la empresa farmacia
Herrera Astolfo C.A. (HACA) de la ciudad de Mérida con resultados positivos en
cuanto a su organizacién. En tal sentido, de las interrogantes abiertas suministradas a
los encuestados en la empresa, todos respondieron conocer la vision y la misién, asi
como las normas y requerimientos en que se constituye la misma; ademas todos
coinciden que las funciones que cumplen, deben ser de acuerdo a los requerimientos

de la empresa y enmarcada de forma integrales o alguna especificidad requerida.

En cuanto a la motivacién todos los empleados coinciden que hay muy buena
receptividad, ya sea de acuerdo a valores o programas que se han realizado; de igual
forma en relacion a la evaluacion de desempefio, todos respondieron estar de acuerdo,
ya que la misma permite un mayor desarrollo productivo empresarial. De igual forma
en base a la entrevista realizada, las sugerencias pertinentes para la evaluacion de
desempefio, coincide que las-mismas-deben estar enfocada-de acuerdo a un programa
viable, amigable, sencillo y abierto;.a situaciones relacionadas con creatividad y la
motivacion de acuerdo a valores o funciones eficaces empresariales; y finalmente en
relacion a las contribuciones de los estudios de caso especializados, en su totalidad
estan de acuerdo, ya que los mismos estan destinados a mejorar modelos aplicados

para un mejor desarrollo de su personal y del desarrollo empresarial.

En cuanto la aplicacion del cuestionario, los resultados fueron mas divididos;
pues si bien es cierto que las primeras interrogantes fueron afirmativas reafirmando la
informacion suministrada en la entrevista, también se encontraron algunas diferencias
en las respuestas suministradas como se aprecian en forma particular en lo que sigue

de acuerdo las siguientes dimensiones a saber:
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Dimension particular del personal que labora en la empresa farmacia
Herrera Astolfo C.A. (HACA).

En la dimensidn del personal que labora en la empresa farmacia Herrera Astolfo
C.A (HACA) se evidencia plenamente que conocen la organizacion empresarial en
términos generales; es decir, que tanto el personal profesional y especializado, como
los empleados con menos jerarquia, en relacion al desempefio laboral conocen a
plenitud sus funciones y la forma como se constituye dicho ente empresarial,
conformando un indicador favorable para su propio desempefio y motivacion del

personal que la constituye para el desarrollo de la misma.

De esta manera la evaluacion del desempefio laboral, es una forma en la que se
da a conocer si los empleados de una entidad realizan de manera eficiente sus
funciones para alcanzar los objetivos empresariales propuestos, quedando vinculados
con las caracteristicas propias de cada trabajador, sus cualidades, necesidades y
habilidades reflejadas. Por ende, no es un fin en si mismo, sino una herramienta que
permite mejorar los resultados del recurso humano considerado como.-un componente
esencial de la organizacion, ya que le garantiza a ésta su afianzamiento en el mercado
frente a la competencia gracias a su trato con el pablico en la oferta y venta tanto de

bienes como de servicios.

En este orden de ideas, la importancia de los procesos realizados en base a la
técnica como al instrumento proviene de la metodologia aplicada en la investigacion,
son imprescindibles para adjudicar la eficacia relacionadas sobre la gestion de los
procesos Y tareas; de manera que si tenemos el personal, la tecnologia y el desarrollo
productivo adecuado, conjuntamente con el mejoramiento y optimizacion de los
procesos de renovacion y encadenamiento de las dimensiones que constituye la
empresa; en ese mismo sentido, se elevard los estandares de desempefio y la
motivacion del personal con miras de suministrar un mayor servicio y desarrollo

productivo de la organizacion empresarial como se evidencia en el siguiente cuadro:
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Cuadro N" 2 Dimension particular del personal que labora en la empresa
farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA).

OPCIONES DE RESPUESTA

INDICADOR ITEMS Sl NO
F(a) % F(a) %

8 100,00 0 00,00 100%
8 100,00 0 00,00 100%
8 100,00 0 00,00 100%
8 100,00 0 00,00 100%
4 50,00 4 50,00 100%
5 3
8 7

TOTAL
%

Misidn - Vision.

Normas - Reglamentos.
Reconocimiento ocupacional.
Proposito Funcional

Funciones Integrales

Relacion Interpersonal
Promedio % Segln Dimension

OO WIN|F

62,50 37,50 100%
7,00 100%

93,00

Fuente: Datos tomados del cuestionario aplicado por Molina (2019)

En este orden de ideas, la importancia de los procesos realizados en base a la
técnica como al instrumento proviene de la metodologia aplicada en la investigacion,
En tal sentido, como se menciona en el cuadro Nro. 2 relacionado a la dimension de
personal que labora en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA) del total de
ocho (8) empleados, la mayoria-coinciden en-saber los reglamentos por las cuales se
rige la empresa. En este orden de ideas, luego de haber aplicado el cuestionario como
instrumento valido para verificar la informacion del personal que labora en dicha
organizacion empresarial los resultados en esta dimension son altamente afirmativos
(si) como se aprecian en los siguientes items; con la excepcién de las dos ultimas
interrogantes, que no coinciden en las respuestas relacionadas a las funciones
integrales y las relaciones interpersonales, denotando cierta discrepancia o duda para

responder a las inquietudes sefialadas.
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Grafico N™ 1 Indicacién de la idea principal de la Misién y Vision de la empresa

0%

m Si
mNo

Fuente: Molina (2019)

Pregunta 1:/;Puede indicar la idea principalde la Mision y Vision de la empresa?

De la muestra perteneciente a los ocho (8) empleados de la empresa farmacia
Herrera Astolfo C.A. y respondiendo a la interrogante N° 1, el 100% de participantes
respondieron abiertamente que conocen la Mision y la Vision de la organizacion
empresarial. En este orden de ideas, es favorable que dicho personal tenga dicha
capacidad de apreciacion, pues en las circunstancias necesarias de aplicar correctivos
de desempefio y motivacion, el personal ya tiene una orientacion clara de lo que debe

ser la empresa como tal como un todo organizacional.
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Grafico N™ 2 Indicacion de las normas y reglamentos por los cuales rige la
empresa

0%

= Sl
mENO

Fuente: Molina (2019)

Pregunta 2: ¢Puede indicar las normas y reglamentos por los cuales rige la empresa?

En relacién a la presente interrogante los participantes que laboran en la
empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA) en su totalidad indican saber las
normas y reglamentos por las cuales se rige la misma; en tal sentido, el 100% del
personal expresa afirmativamente dicha interrogante, representando una situacion
ventajosa para la empresa, pues con esto se expresa una empatia ponderable en la
organizacion y el desempefio que representa la muestra de poblacion en sus labores o

funciones como posteriormente se expresa en otra de las inquietudes reflejadas.
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Grafico N™ 3 Reconocimiento personal del eslabén que ocupa en el organigrama
organizacional de la empresa

0%

m S|
mENO

Fuente: Molina (2019)

Pregunta 3: ;Reconoce en que eslabdn del organigrama se encuentra?

De la muestra perteneciente a los ocho (8) empleados de la empresa farmacia
Herrera Astolfo C.A. (HACA) y respondiendo a la interrogante N° 3, el 100% de
participantes respondieron (SI) reconocen el eslabon donde se encuentran dentro del
organigrama que representan en la organizacién empresarial. En tales circunstancias,
es favorable que dicho personal tenga dicha apreciacién, pues toda organizacion
empresarial en la medida que su personal conozca plenamente su funciones laborales,
en ese mismo orden la organizacion empresarial puede tener mayor éxito en las metas

trazadas para su funcionamiento pleno.
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Graéfico N™ 4 Propésito funcional que cumple la empresa

0%

u Sl
mNO

Fuente: Molina (2019)

Pregunta 4: ;Comprende usted cual es el propésito funcional que cumple en la

empresa?

De igual modo y en relacion a la pregunta N™ 4 los ocho (8) empleados de la empresa
farmacia Herrera Astolfo C.A. respondieron en su totalidad saber el propdsito que
cumple en la empresa; de alli que en términos estadisticos el 100% de participantes
respondieron afirmativamente representando otro punto concreto favorable en cuanto
el funcionamiento y cumplimiento de las metas trazadas organizacionales. En otras
palabras y de acuerdo a la teoria del establecimiento de metas generalmente los
empleados son seres humanos pensantes o reflexivos al momento de tomar acciones

de acuerdo a las funciones que cumple en una determinada empresa.
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Gréfico N™ 5 Realizacion de funciones integrales que no corresponden con sus
capacidades o destrezas

= Sl
mENO

Fuente: Molina (2019)

Pregunta 5: ;Realiza funciones integrales que no corresponden con sus capacidades

o0 destrezas?

En esta quinta interrogante aplicada a los ocho (8) empleados de la empresa
farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA) es de resaltar que al preguntarsele, sobre si
realiza funciones integrales que no correspondieran con las capacidades profesionales
o0 destrezas personales, iguala las posiciones respondiendo el 50% que si y el restante

50% no, como se observa en la gréfica del item 5.

Es de resaltar segun los resultados obtenidos, que la pertinencia en relacion a
sus funciones integrales que ha desempefiado el personal, estan asociados en términos
generales a la permanencia en el ente empresarial; asi como también puede estar
asociado al personal de relevo que recientemente se ha ido incorporado como fuerza
laboral en la empresa. En estas dos situaciones laborales, el personal que tiene méas

afios trabajando para dicha empresa fueron los que manifestaron estar de acuerdo en
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cooperar en funciones integrales que no necesariamente tenian correspondencia con
sus capacidades profesionales y el personal con menos afios de trabajo pudieron haber
tenido alguna dificultad para tener el mismo sentido de pertenencia que manifestaron
los empleados con més tiempo en sus funciones laborales. En todo caso, el sentido
I6gico de observacion es que necesariamente toda empresa en el cumplimiento de sus
funciones amerita de un modelo de evaluacion de desempefio laboral cuyo fin sea
afinar inquietudes que pudieran estarse manifestando ante interrogantes como la
reflejada, que a largo plazo pueden ser factores de conflicto o confrontacion.

Grafico N™ 6 Comentarios sobre tu relacion interpersonal con el equipo de
trabajo

= Sl
ENO

Fuente: Molina (2019)

Pregunta 6: ;Comenta sobre tu relacion interpersonal con el equipo de trabajo?

Prosiguiendo con las indagaciones realizadas a través de los resultados
obtenidos del cuestionario, en la presente interrogante del item N™ 6, se aprecia que

60

c.c Reconocimiento



de los ocho (8) empleados de la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A; cinco (5)
participantes respondieron en forma positiva (SI) representando un 62,5% del total
de la muestra y tres (3) personas respondieron negativamente representando un 37,5%
del total de la muestra de la poblacion participantes.

En este orden de ideas, la importancia de los procesos realizados en base a la
técnica como al instrumento proviene de la metodologia aplicada en la investigacion,
De lo anteriormente reflejado, se deduce que tres (3) empleados por alguna razén no
comentan las relaciones interpersonales con el equipo de trabajo; ya sea por razones
intimamente individuales o por algun tipo de incongruencia con el resto del personal
o también derivado a cohibiciones de tipo empresarial. De este modo se comprueba,
que si bien es cierto, que todos los empleados respondieron de manera afirmativa los
primeros items relacionados con el ente organizacional; no se percibe la misma
situacion al aproximar las interrogantes en términos especificos relacionado al

recurso humano del cual se sustenta la empresa.

Por ‘lo ‘cual ‘siguiendo ‘a- Chiavenato.(2007)..en los escenarios actuales las
organizaciones deben ser mas fluidas y flexibles por las derivaciones que caracterizan
la era de la globalizacion y donde los medios de comunicacion e informacion asi
como los avances tecnolégicos van de la mano percibiendo entornos o ambientes
cada vez mas cambiantes, agregando que todo ello se configura como un proceso
catalizador con el proposito de generar competitividad organizacional empresarial en
el marco del desempefio laboral y del mercado global. Al respecto, la importancia de
catalogar la dimension de la jerarquia y evaluacion del desempefio laboral como se

aprecia subsiguientemente.
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Cuadro N"™ 3 Dimension de la jerarquia y evaluacion de desemperio laboral en

la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA).

OPCIONES DE RESPUESTA

INDICADOR ITEMS Sl NO TOcyTOAL
F(a) % F(a) %
Herramientas Laborales 7 5 62,50 3 37,50 100%
Motivacién Organizacional 8 8 100,00 0 00,00 100%
Niveles de Motivacion 9 8 100,00 0 00,00 100%
Promedio % Segln Dimension 8 97,00 3 3,00 100%

Fuente: Datos tomados del cuestionario aplicado por Molina (2019)

En esta dimensidn se considera en términos generales a todo el personal como

un todo organizacional; pues como se menciona en las bases teoricas, los mismos se

catalogan como personas talentosas y creativas cumpliendo con los objetivos que se

constituyen en la organizacion, y donde las evaluaciones por desempefio son parte

importante para determinar las fortalezas y las posibles &reas necesarias o por mejorar

y en las que requieran algun tipo de capacitaciéon. Al respecto, los siguientes items

reflejan precisamente los-siguientes resultados.

Gréfico N™ 7 Conocimiento relacionado a las evaluaciones por desempefio y

herramientas laborales eficaces

m Sl
ENO

Fuente: Molina (2019)

c.c Reconocimiento

62



Pregunta 7: ¢ Tiene conocimiento relacionado a las evaluaciones por desempefio y
conoce alguna herramienta laboral eficaz?

En relacion a la interrogante N™ 7. Concerniente al conocimiento que se tiene
sobre las evaluaciones por desempefio y como se aprecia en el item 7, de los ocho (8)
empleados de la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A; cinco (5) participantes
respondieron en forma positiva (SI) representando un 62,5% del total de la muestra
realizada a través del cuestionario y tres (3) personas respondieron negativamente
representando un 37,5% del total de la muestra de la poblacién participantes.

De lo anteriormente reflejado se comprueba las apreciaciones realizadas al
personal profesional o especialistas que emitieron alguna opinién en la entrevista en
forma positiva y donde ademéas sefialaban algin tipo de programa, modelo o
herramienta a seguir de manera abierta, sencilla, y flexible; pero en este mismo orden
de ideas, tres (3) personas sefialaron no tener algin conocimiento al respecto,
comprendiendo en términos generales y como se sustenta en el marco tedrico segun
Altuve y Serrano (1999) que la evaluacion por desempefio es la utilidad, rendimiento
0 productividad ‘que una ‘persona puede contribuir-en relacion a-las capacidades
laborales en el cumplimiento de las actividades (p. 36) que pueden ejecutar de manera
eficiente y responsable en el marco de una organizacién empresarial lo cual no es la
excepcion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A cuya fin es contribuir en la

busqueda de mejores estandares motivacionales y organizacionales.
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Gréfico N™ 8 Consideracion de la motivacion organizacional s importante a
nivel empresarial

0%

= Sl
mENO

Fuente: Molina (2019)

Pregunta 8: ;Considera usted que la motivacion organizacional es importante a nivel
empresarial?

De lo anteriormente reflejado se comprueba de acuerdo a la interrogante Nro.
8, que todo el personal que labora en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A.
respondieron en su totalidad que la motivacidn organizacional es importante a nivel
de un ente empresarial; de alli que en términos estadisticos el 100% de participantes
respondieron afirmativamente representando otro punto concreto favorable en cuanto
alguna forma de motivacion para elevar el funcionamiento y cumplimiento de las
metas trazadas organizacionales. En otras palabras, las personas en la medida que
sean motivadas para la realizacion de cualquier actividad productiva, en ese mismo
sentido podran satisfacer las necesidades esenciales por las cuales luchan de acuerdo

a un determinado contexto y de las experiencias realizadas a nivel laboral.
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Grafico N™ 9 Niveles de motivacion una vez que realiza la evaluacion de
desemperio.

0%
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Fuente: Molina (2019)

Pregunta 9: ;Que niveles de motivacién observa una vez que realiza la evaluacion de
desempefio?

En relacion a la presente interrogante Nro. 9 el personal que labora en la
empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA) respondieron en su totalidad que los
niveles de motivacion organizacionales en las evaluaciones de desempefio
empresariales son necesarias para mejorar los estdndares de calidad del recurso
humano y empresarial; en tal sentido los resultados estadisticos reflejan que el 100%
de los participantes respondieron afirmativamente, representando otro punto positivo
en relacion a los niveles de aplicacion de la motivacion para elevar metas trazadas
organizacionales.

Por lo anterior y de acuerdo las bases tedricas que sustentan la investigacion,
los niveles de motivacion estdn asociadas en primer lugar a las circunstancias

existenciales que las personas pueden presentar en los entornos laborales; en segundo
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lugar a las relaciones interpersonales que se presentan en los entes empresariales y en

tercer lugar a los factores de crecimiento por las cuales todo ente empresarial tiene

como finalidad permanente. Como se puede apreciar en adelante en relacion a la

cuarta dimension del desempefio laboral que se presenta en la empresa farmacia
Herrera Astolfo C.A. (HACA) de la ciudad de Mérida.

Cuadro N"™ 4 Dimension general de desempefio laboral en la organizacion
empresarial farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA)

OPCIONES DE RESPUESTA

INDICADOR ITEMS Si NO TOOIOAL
F(a) % F(a) %

Resultados de Desempefio 10 8 100,00 0 00,00 100%
Herramientas Eficientes 11 7 87,50 1 12,50 100%
Sugerencias Pertinentes 12 7 87,50 1 12,50 100%
Motivacion Determinante 13 8 100,00 0 00,00 100%
Relacion Inter-empresarial 14 5 62,50 3 37,50 100%
Contribucién de estudios de

. 15 6 75,00 2 25,00 100%
caso especializados
Promedio % Segun Dimension 8 95,00 0 5,00 100%

Fuente: Datos tomados del cuestionario aplicado por Molina (2019)

Es indudable que abordar el desempefio laboral desde el punto de vista de un

ente empresarial particular, es un reto no solo para quienes tienen la responsabilidad

de dirigir los destinos de la misma; sino para organizar a todo el recurso humano que

tiene alguna funcion dentro del ente empresarial. De esta manera en los siguientes

items se manifiesta una serie de interrogantes relacionados al desempefio laboral o

actividad productiva de los empleados de la farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA)

cuyo proposito es el logro de los objetivos que circunscribe la empresa.
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Grafico N™ 10 Resultados obtenidos de desempeiio laboral que ayudan para el
desarrollo eficiente de la empresa
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Fuente: Molina (2019)

Pregunta 10: ;Los resultados obtenidos de desempefio laboral, ayudan para el
desarrollo eficiente de la empresa?

Prosiguiendo con el andlisis descriptivo de los resultados obtenidos en el
cuestionario, la interrogante Nro. 10 muestra que el personal que labora en la empresa
farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA) en su totalidad respondi6, que de acuerdo a
los resultados obtenidos del desempefio laboral, son factores de ayuda que permiten
encontrar mejores estandares de desarrollo eficiente a nivel empresarial. Por tales
razones y de acuerdo a la gréfica del item 10 los participantes respondieron el 100%
en forma positiva, por lo que es necesario fijar una posicion que reafirme dicha
apreciacion y permita brindar al personal nuevos desafios que realce los estandares

del personal que labora en el referido ente empresarial.
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En términos generales y como contribucion, el desempefio laboral en un
determinado ente empresarial puede funcionar como una herramienta estratégica que
permite la evaluacion del desemperfio global realizado por el personal con la finalidad
de realizar los correctivos necesarios y permitan viabilizar de manera eficiente la
sostenibilidad de metas de la organizacion empresarial. De alli que Chiavenato (2007)
afirma que es “una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el
cargo o del potencial de desarrollo futuro” (p. 104) que puede permitir las ventajas

comparativas empresariales y el desarrollo productivo de la misma.

Grafico N™ 11 Aceptacion para la utilizacién de herramientas eficientes que
permiten mejorar el enfoque de la evaluacion de desempenio laboral en la
empresa
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Fuente: Molina (2019)

Pregunta 11: ;Avala la utilizacion de herramientas eficientes que permitan mejorar

el enfoque de la evaluacion de desempefio laboral en la empresa?

De acuerdo a la interrogante Nro. 11 se muestra que el personal que labora en
la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA) del total de ocho (8) empleados;
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en su mayoria acordaron en forma positiva la utilizacion de herramientas eficientes
que permitan el mejoramiento del enfoque para la evaluacion de desempefio laboral
en la empresa, reafirmando el item anterior, pero también revela la necesidad de
buscar una alternativa con bases sustentables que permitan elevar ain mas las
exigencias internas y externas que constituye la empresa.

En términos del andlisis estadistico del total de ocho (8) empleados, siete (7)
respondieron de forma positiva representando un 87,5% y uno (1) de los empleados
respondié negativamente representando un 12,5% del total de la muestra de la
poblacién analizada que labora en la empresa, sustentandose con ello, como una
actividad importante que forma parte de la cultura por la que se conforma la
organizacion y la postula a seguir las sugerencias pertinentes con la finalidad de para

seguir mejorando en mejores estandares de desarrollo pleno empresarial.

Grafico N™ 12 Sugerencias pertinentes cuando los resultados no son los
esperados en cuanto la evaluacion de desemperio laboral en la empresa.
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Fuente: Molina (2019)
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Pregunta 12: ;Puede suministrar sugerencias pertinentes cuando los resultados no

son los esperados en cuanto la evaluacion del desemperio laboral en la empresa?

De igual modo en relacién con la interrogante Nro. 12 y como se muestra del
personal que labora en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. del total de ocho (8)
empleados; mayoritariamente respondieron en forma positiva sobre el aporte o
sugerencia pertinente, cuando los resultados no son los esperados al momento de una
evaluacion de desempefio en la empresa. Al respecto, son importante los aportes o
sugerencias necesarias, pues como bien se sustenta en el marco teorico, es justamente
este proceso el que resulta vital para la organizacién empresarial ya que permite
determinar fortalezas y debilidades del recurso humano disponible para afrontar los
desafios y metas trazadas.

En términos del andlisis estadistico significa que del total de ocho (8)
empleados siete (7) empleados respondieron de forma positiva representando un
87,5% y uno (1) de los empleados respondio negativamente representando un 12,5%
del total de la muestra de la poblacion analizada que labora en la empresa; en este
orden de ideas, se concreta un proceso de retroalimentacion del personal que labora
en la empresa y postula nuevos desafios de cara al futuro para mejoras la motivacion

del desempefio laboral como un factor determinante en tiempo y espacio.
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Gréfico N™ 13 Motivacion de desempefio laboral como un factor determinante
en el desarrollo empresarial a largo plazo.
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Fuente: Molina (2019)

Pregunta 13: ;Considera la motivacion de desempefio laboral como un factor

determinante en el desarrollo empresarial a largo plazo?

De acuerdo con el anélisis de los resultados obtenidos en el cuestionario, la
interrogante Nro. 13 muestra que el personal que labora en la empresa farmacia
Herrera Astolfo C.A. (HACA) en su totalidad respondid, que considera la motivacion
de desempefio laboral como un factor determinante empresarial a largo plazo. De alli
que de acuerdo a la grafica del item 13 los participantes respondieron el 100% en
forma positiva, con lo cual se sustenta en términos empiricos parte de nuestras
inquietudes de investigacion.

Al respecto y como contribucion, el desempefio laboral en un determinado
ente empresarial es un factor determinante para el desarrollo productivo a largo plazo;

es decir, es un conjunto de factores dirigidos tanto a la productividad como a la
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calidad del ejercicio de un puesto de trabajo, que resulta indispensable en la actividad
administrativa de cualquier organizacion, porque revisa el pasado para traer al
presente todo aquello que se reconoce como Util para postularlo como meta a largo
plazo particularmente en estudios de caso como el referido a la empresa farmacia
Herrera Astolfo C.A. (HACA).

Gréfico N™ 14 Relacion de algin caso particular empresarial que pueda servir
de ejemplo para mejorar la evaluacion de desempefio en la empresa farmacia
Herrera Astolfo C.A (H.A.C.A)
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Fuente: Molina (2019)

Pregunta 14: ;Puede relacionar algun caso particular empresarial que pueda servir de
ejemplo para mejorar la evaluacion de desempefio en la empresa farmacia Herrera
Astolfo C.A?

En relacion a la penGltima interrogante N™ 14. Concerniente algin caso
particular empresarial que pueda servir de ejemplo para mejorar la evaluacion de

desempefio en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A y como se aprecia en el item
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14, de los ocho (8) empleados que laboran en dicha empresa farmacéutica; cinco (5)
participantes respondieron en forma positiva (SI) representando un 62,5% del total de
la muestra realizada a través del cuestionario y tres (3) personas respondieron en
forma negativa representando un 37,5% del total de la poblacion participantes. De lo
anteriormente reflejado se comprueba las apreciaciones realizadas al personal
profesional o especialistas que emitieron alguna opinion en la entrevista en forma
positiva y donde ademas sefialaban algln tipo de programa, modelo o herramienta a

seguir de manera abierta, sencilla, y flexible.

En este mismo orden de ideas, tres (3) personas sefialaron no tener alguin
conocimiento al respecto, comprendiendo en términos generales y como se sustenta
en el marco tedrico segun Altuve y Serrano (1999) que los casos del desempefio
laborales son validas las contribuciones comprendiendo que son Utiles para el
rendimiento o productividad que una persona puede suministrar de acuerdo a
capacidades laborales y el.cumplimiento de las;actividades (p. 36) para ejecutar de
manera eficiente y responsable en el-marco'de una organizacion empresarial lo cual
no es la excepcion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A cuya fin es contribuir

en la busqueda de mejores estdndares motivacionales y organizacionales.

Por lo tanto, independientemente del método usado para medir la motivacion
del desemperio laboral en una empresa, es tradicional que las evaluaciones se retinan
en caracteristicas particulares como inteligencia, capacidad y creatividad, pero en la
actualidad se basan mas en el desempefio individual; es decir, se fijan en la eficacia
con la que el subalterno coopera con la entidad para que ésta alcance sus objetivos ya
que se busca conocer el rendimiento del empleado asi como también la eficacia y
eficiencia con la que realiza las actividades relacionadas con su puesto de trabajo.
Dicho de otro modo, la evaluacion del desempefio consiste en identificar, medir y
gestionar el rendimiento de los empleados. Por tales razones se sustenta que las
contribuciones que se realizan a través de los estudios especializados son factores

determinantes que pueden realzar los estandares de desarrollo empresarial.
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Grafico N™ 15 Contribuciones de los estudios especializados para la ayuda
motivacional pertinente y favorable a los entes empresariales como estudios de
caso
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Fuente: Molina (2019)

Pregunta 15: ¢Las contribuciones de los estudios especializados, representan una

motivacion pertinente y favorable a los entes empresariales como estudios de caso?

Finalmente la interrogante N™ 15. Hace referencia a las contribuciones de los
estudios especializados, los cuales representan una motivacién pertinente favorable a
los entes empresariales; y en este sentido, segun los resultados obtenidos a través del
cuestionario se observa una muy buena receptividad en la empresa farmacia Herrera
Astolfo C.A (HACA) y como se aprecia en el item 15, de los ocho (8) empleados que
laboran en dicha empresa farmacéutica, seis (6) participantes respondieron en forma
positiva (SI) representando un 75% del total de la muestra realizada a través del
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cuestionario y dos (2) personas respondieron en forma negativa representando un
25% del total de la poblacion participantes.

De lo anteriormente reflejado se comprueba la necesidad de un modelo de
desempefio laboral como estrategia de motivacion en la empresa farmacia Herrera
Astolfo C.A. (HACA) de la ciudad de Mérida, que permita realzar los niveles de
estimulacion laboral de sus empleados, el cual ademas puede servir de modelo a
sequir por otras organizaciones empresariales farmacéuticas relacionadas en sus

cadenas o filiales nacional e internacionalmente.

En concreto, de acuerdo a un modelo de desemperio laboral se puede realizar
apreciaciones factibles y percepciones de los miembros de una organizacion como
parte esenciales para la realizacion de las actividades diarias, que sean ejecutadas de
manera satisfactoria y eficiente generando resultados ponderables para mejorar los
estandares de calidad del recurso humano y de productividad de la organizacion

empresarial en forma sostenible.

En otras palabras, dicho modelo puede incidir directamente en el desempefio
de los trabajadores, por lo que es preciso garantizar tanto condiciones adecuadas en
los entornos laborales o ambientes de trabajo, como herramientas y equipos que
permitan el mejor cumplimiento de las funciones, asi como también factores como la
comunicacion, la empatia, el respeto, las relaciones interpersonales, el trabajo en
equipo entre otros; los cuales influyen de algiin modo (positiva — 0 negativamente) en
la percepcion de los trabajadores, es por ello que tanto los lideres o gerentes, personal
especializado o profesional, debe conocer y aplicar estrategias que permitan mantener
a los trabajadores con optimismo, entusiasmo y deseos por contribuir en el logro de

las metas organizacionales planteadas en el presente y con proyeccién hacia el futuro.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

Partiendo de las premisas descritas en los capitulos anteriores se hace necesario,
el seguimiento de un modelo de evaluacién de desempefio cuyos resultados obtenidos
sean utilizados como estrategias de motivacion al personal de la farmacia Herrera
Astolfo C.A o Farmabien Milenium y a su vez, a la franquicia organizacional el
Bienestar. En este orden de ideas, en los actuales momentos dicho modelo es usado
para determinar resultados cuantitativos relacionados al desempefio de venta de cada
uno de los colaboradores como también ponderaciones o porcentajes sobre algunas

actividades especificas.

Modelo de desempefio laboral como estrategia de motivacion aplicable a

la red de franquicias de Farmabien.
A continuacion se presenta el siguiente-modelo de-evaluacion. de desempefio
cuyos indicadores mide la politica de.gestion empresarial y del desempefio laboral en

los siguientes términos:

Cuadro N"™ 5 Modelo de desempefio laboral como estrategia de motivacion
aplicable a la red de franquicias de Farmabien.

Reconocimiento

78
M Gestion del
Desempeno

Plan de Desarro .
Individual

Herramientas RESErT—

- o

Fuente: Artigas (2019) con arreglos propios del autor
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1-. Presentacion Inicial
La presentacion inicial esta conformada por 06 mddulos, funcionales que a
través de su correlacién entre si genera los resultados puntuales para la aplicacién y
seguimiento de las siguientes estrategias:
1. Conocerte Bien: Son los items de registro, modificacion y eliminacién de los
colaboradores de la empresa como se aprecia en la siguiente planilla de

Registro de nuevos trabajadores.

Cuadro N 6 Planilla de Registro de Nuevos Trabajadores

GUARDAR

Fuente: Artigas (2019) con arreglos propios del autor
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2. Gestion del Desempefio: Formalmente, es el modulo que permite visualizar el

comportamiento cuantitativo de cada colaborador en relacion a las ventas, su

proyeccién y su cobertura global.

Cuadro N"™ 7 Gestion de Desempefio o Indicadores de Gestion Personal

Emdeﬁesﬁénl’emrg (Nuevo Registro) Lx

Molina Mendez Samuel Dario ¥ 18579053
AL
!(-‘J"f \ ]

Eliminar Registro
Bs. F. 96.661.791,0(

4121

RITO 0N |

Bs. F. 20.503,00

Bs. F. 111,214,457 ¢

115,06 %

93,38 %
95,00 %
Bs. F. 28.901,89

140,96 %

Bs. F. 38.218,03

88,70 %

86,70 %

FARMACIAHA CA

Fiuassare s @Contigo |1
</

Fuente: Artigas (2019) con arreglos propios del autor.
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3. Gestion del Desarrollo: Es el paso fundamental donde se seleccionan los

indicadores cualitativos a evaluar durante un periodo de cada tres meses, de

cuyos resultados evaluados en dicho tiempo se presentan los siguientes

indicadores:

v Indicadores Generales: Compromiso empresarial, ética, perseverancia,

responsabilidad desarrollo personal, calidad de trabajo, capacidad de

planificacion y orientacion al cliente.

Cuadro N 8 Indicadores Generales de Gestion del desarrollo

INDICADOR

CONCEPTO

1. COMPROMISO EMPRESARIAL

Capacidad para establecer
como propios los objetivos y metas de
la organizacién, implica actuar con
pertenencia y orgullo

2. ETICA

Capacidad para obrar en todo
momento con valores morales buenas
costumbres y practicas profesionales

3. PERSEVERANCIA

Capacidad para actuar con
serenidad, determinacion e insistente en
situaciones gue los amerite

4. RESPONSABILIDAD
PERSONAL

Capacidad para mantener un
balance  entre  sus  obligaciones
personales, laborales y profesionales

5. DESARROLLO PERSONAL

Implica acoger oportunidades
de aprendizaje para su crecimiento
personal y profesional

6. CALIDAD DE TRABAJO

Capacidad para optimizar los
recursos disponibles, prestar atencion a
los detalles y hacer seguimiento

7. CAPACIDAD DE
PLANIFICACION

Determinar eficazmente metas
y prioridades en su tarea, incluye aplicar
mecanismos de seguimiento en distintos
procesos

8. ORIENTACION AL CLIENTE

Capacidad para atender con
sensibilidad antes las necesidades del
cliente, como también la facilidad para
solucionar y ayudar a las personas

Fuente: Molina (2019)
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v Indicadores Especificos: Conocimiento del negocio, influencia y

negociacién, iniciativa conduccion de personas, liderar con el

ejemplo, comunicacion efectiva.

Cuadro N"™ 9 Indicadores Especificos de Gestion del Desarrollo

INDICADOR

CONCEPTO

1.- CONOCIMIENTO DEL

NEGOCIO

Capacidad de conocer
productos, procedimientos, normas Yy
manuales de la empresa, al igual
adaptarse a los cambios

2.- INFLUENCIAY

Capacidad de inferir sobre

NEGOCIACION estrategias para logra metas establecidas
3.- INICIATIVAE Capacidad para emprender

INNOVACION nuevas acciones para mejorar resultados
4.- CONDUCCION DE Capacidad para dirigir un equipo

PERSONAS de trabajo distribuir tareas y delegar

funciones

5.- LIDERAR CON EL
EJEMPLO

Capacidad para comunicar la
mision de la organizacion, promover la
innovacion, : la creatividad y lograr
cambiar  ~ situaciones - dificiles en
oportunidades

6.- COMUNICACION
EFECTIVA

Capacidad para transmitir sus
ideas con claridad y precision utilizando
un lenguaje que se ajuste a su equipo.

Fuente: Molina (2019)

De igual forma en esta seccion se menciona ademas la escala de evaluacion que

determinara la evaluacion por desempefio con las siguientes ponderaciones.

 Deficiente: 0%-25%
 Inadecuado 26%-45%
» Regular: 46%-70%

» Bueno: 71%-90%

» Excelente: 91%-100
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Cuadro N" 10 Planilla de Indicadores Generales de Gestion del desarrollo

- Nombre del Colaborador -CI No.——
ll | Molina Mendez Samuel Dario v | || 18579053 QConﬂgo

V/
- Cargo del Colaborador ——— - Trimestre — Salir
| Supervisor | Oct-Dic j GUARDAR

Compromiso con Farmabien 9 ° [ [ v
I} ftica r y ¥y ¥ g
Perseverancia y Dinamismo I . C 9
wyww. bdigital.ula.ve.
e — r r Yy 9 g
Calidad de Trabajo c y ¥ ¥ 9
Capacidad de Planificacién y Organizacion ® r [ ® (v
Orientacidn al Cliente » [ v [ v

Fuente: Artigas (2019) con arreglos propios del autor.
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Cuadro N"™ 11 Planilla de Indicadores especificos de Gestion del desarrollo

~ Nombre del Colaborador ~CI No. —— e
| Molina Mendez Samuel Dario j | 18579053 c0 'l
| “
- Cargo del Colaborador ———— - Trimestre —
I Supervisor | Jul-Sep j
|
Hl ﬁ
M Influencia y Negociacion ( ( ( g (
Iniciativa e . L ( o 0 C
WWW.bdigital.ula.ve .
T e r r r g r

Comunicackin Efectiva (" r (‘ (v 9

Fuente: Artigas (2019) con arreglos propios del autor.
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4. EIl Plan de desarrollo individual: Es la etapa donde se consolida tanto la
informacion cualitativa y cuantitativa que permite determinar las debilidades
que el empleados debe mejorar a través de estrategias como la capacitacion,
entrenamientos, cursos, charlas entre otras; pero ademas es la etapa que forma
los compromisos que asuma dicho trabajador en la mejora de sus debilidades.
En este punto es preciso recalcar la importancia del acompafiamiento del
personal de supervision o gerente de recursos humanos cuya finalidad es la
constante vigilancia y aportes al Gerente general al momento de realizar la

Evaluacién de Desempefio laboral.

Cuadro N 12 Plan de desarrollo individual / Orientacion al Cliente

GUARDAR

Indicadores — —
115,06 %

93,38 %

100,00 %

88,70 %

95,00 %

86,70 %

Competencias

Orientacion al Cliente
- Comprende y se mantiene atento a las necesidades de los clientes.

- Escucha los pedidos de los clientes, asi como sus problemas o dudas, y responde 2 ellos de
manera efectiva en tiempo y forma.

- Aporta soluciones a la medida de los requerimientos de los clientes.

- Mantiene relaciones de confianza con sus clientes.|

Fuente: Artigas (2019) con arreglos propios del autor.
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Cuadro N 13 Plan de desarrollo individual / Conocimiento del Mercado

o

115,06 %
93,38 %
100,00 %
88,70 %
9500 %

86,70 %

Conecimiento del Mercado

- Comprende y se mantiene atento a las necesidades de los cientes.

- Escucha los pedidos de los dientes, asl como sus problemas o dudas, v responde a ellos de
manera efectiva en tiempo y forma.

- Aporta soluciones 2 fa medida de los requerimientos de los cientes.

- Mantiene refaciones de confianza con sus dientes.

Fuente: Artigas (2019) con arreglos propios del autor.
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5. EI Reconocimiento: En relacion al reconocimiento es un modulo de reporte
que permite visualizar los resultados de la evaluacién en términos generales y

las ponderaciones sobre las variables realizadas.

Cuadro N"™ 14 Mddulo de reconocimiento de reporte y evaluacion

Cedula de Resultado
Identidad Apellidos y Nombres Evaluacién

14588059 Duran Marquez Yuraima Supervisor 86.00%
Marquina Angulo Maria Tienda de

19145356 Fernanda Conveniencia 80.00%
Tienda de

20432939 Rodriguez Puente Luis José Conveniencia 80.00%

Rangel Quintero Maria

15755937 Magdalena Facturador 88.00%
22657856 Bonilla Quintero Diana Carolina  Supervisor 90.00%
18579053 Molina Méndez Samuel Dario Supervisor 90.00%
26221030 Marco Santiago Mario Jesus Facturador 90.00%

Fuente: Molina (2019)

6. Las Herramientas: como su nombre lo indica son todas aquellas herramientas
netamente de configuracion empresarial. Cuya finalidad es la realizacion de la
gestion empresarial de acuerdo a la politica de organizacion interna y externa,
para lograr el mayor éxito de satisfaccion de sus empleados y clientela en

general, acuerdo a un modelo viable y ponderable de desempefio laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Al término de la presente investigacion resulta conveniente presentar los
argumentos conclusivos que se originaron del contraste de los resultados de la
informacion obtenida de las fuentes consultadas. Igualmente, fue oportuno plantear
las sugerencias que permitirian comprender los elementos esenciales de lo analizado
en torno a la presentacion de resultados de la evaluacion del desempefio laboral y la
propuesta basada en un modelo estdndar fundado en la Teoria de Chiavenato y

Maslow vinculada en la presente investigacion experimental de campo.

Conclusiones

v’ La evaluacién del desempefio laboral es una necesidad impostergable en el
mundo organizacional actual, pues el recurso humano en sus capacidades y
habilidades: especializadas 0 -profesionales, cada vez esta influenciada para
ejercer las funciones que le son encomendadas, logrando mayores estandares

en la calidad del servicio que presta, como la productividad de la empresa.

v Los modelos de evaluacion de desempefios sencillos y flexibles requieren de
altos niveles de apreciacion para la aplicabilidad de métodos matematicos o
estadisticos para la correccion de las posibles distorsiones y la influencia
personal de los evaluados, mediante la utilizacion de estrategias ponderables

que minimicen efectos negativos tradicionales de evaluaciones empresariales.

v’ Las teorias modernas asi como el método de investigacion de campo en la
actualidad, se centran en los analisis criticos de mejoramiento y motivacion
personal para patentizar los aciertos y proceder a los correctivos necesarios y
luego pasar a ser valoradas en el seguimiento del desempefio laboral.
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Como contrapartida la evaluacion del desempefio laboral trae consigo ciertos
problemas, independientemente de si es formal, informal o participativa. Entre
ellos se cuentas los cambios de criterio de los evaluadores, sus prejuicios, sus

patrones, todos los cuales entorpecen de una u otra forma su objetividad.

Entre los beneficios que provienen de la evaluacion del desempefio laboral,
tanto para el subordinado como para la organizacion, estan la determinacion
objetiva de la compensacion de acuerdo a méritos del empleado; las mejoras
en el desempefio laboral; la mejora en la toma de decisiones en cuanto las
promociones para los trabajadores; la necesidad de capacitacion del recurso
humano con miras a garantizar que la organizacion cuente con empleados
aptos para las funciones que son inherentes a cada puesto; y también da lugar
al disefio idoneo de los cargos de acuerdo a las necesidades de la organizacion

asi como de las aptitudes de cada subordinado trabajador o empleado.

En términos generales, es' menester acordonar.que ala hora de llevar a cabo la
evaluacion del desempefio laboral, es indispensable que se examinen tanto los
factores internos como externos que puedan contribuir en las capacidades
profesionales y creativas y no sélo centrarse en las funciones que se supone
debe cumplir el empleado. En consecuencia, el evaluador debe fijarse en las

circunstancias positivas de rendimiento ponderables.

En todo caso, es vital reconocer que la evaluacion del desempefio esta
vinculada a la concrecién de las bases para la retroalimentacion que requieren
los empleados, en funcién de conocer a ciencia cierta, si cumplen con los

parametros exigidos por la organizacion para la consecucion de sus objetivos.
El modelo de evaluacion del desempefio laboral propuesto permite a cualquier

organizacion, reconocer las fortalezas y debilidades de su recurso humano,

asumiendo ademas que se pueda realizar los ajustes necesarios para optimizar
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los procesos inherentes a la oferta de productos y servicios que presta los

entes organizacionales o empresariales.

v Finalmente, la aplicacién del modelo aqui aportado como proyecto factible,
puede configurarse como una iniciativa creativa cuyos fines es lograr una
buena estrategia para la evaluacion del desempefio laboral, dado que cuestiona
tanto al empleado por si mismo como a su entorno de convivencia laboral, con
el objetivo de crear un marco de retroalimentacién que le permita a cada
trabajador o empleado reconocer sus atributos y corregir sus fallas, asi como

estar claro acerca de lo que espera la organizacién de su accionar cotidiano.

Recomendaciones

Indudablemente que después de un trabajo de investigacion como el realizado,
es importante dejar algunas-bases de recomendaciones; que si bien-no-son definitivas,
pudieran repercutir favorablemente “en otros trabajos relacionados. Al respecto es

pertinente las siguientes:

v' Es vital que las organizaciones empresariales o institucionales practiquen
modelos ponderables de evaluaciones del desempefio laboral, para que exista
un registro adecuado de las facultades cumplidas por los empleados en su
proceder ordinario, con la finalidad de mejorar aquellos aspectos en los que se
hallan ciertas fallas y reconocer los que operan correctamente. Ademas, ello
puede coadyuvar la promocion o transferencia de los actuales empleados de

cualquier organizacion a otras areas que pueden resultar mas productivos.
v lgualmente, es indispensable que cada evaluador tome en consideracion las

caracteristicas propias tanto de la empresa como de los empleados para la

aplicacion de un modelo ponderable que permita examinar adecuadamente el
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desempefio laboral, pues de sus resultados, depende en gran medida las

decisiones que tomen en torno a las compensaciones Yy el disefio de los cargos.

Por su parte, es ineludible que los superiores conserven su objetividad cuando
practican las evaluaciones de desempefio laboral para evitar que reine el
favoritismo o la discriminacion que pudieran conducir a imponer personas no

capacitadas en cargos de importancia para la productividad de la empresa.

Por dltimo, es importante que los entes organizacionales o empresariales
cuestionen a sus clientes o usuarios acerca del trato que reciben de parte de los
trabajadores o empleados, y valoren tales puntos de vista, ya que pueden
convertirse en un indicador de la conducta fundamental para crear el modelo
factible que permita elevar los estandares de desarrollo empresarial para la

presente y futuras generaciones.
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

v

Proponer un modelo de evaluacion para el desempefio laboral como estrategia
de motivacion en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA), con
ubicacién en la avenida Andrés Bello del centro comercial Milenium de la
ciudad de Merida.

Objetivos Especificos

v

Diagnosticar la organizacion empresarial estructurada en la farmacia Herrera
Astolfo C.A. (HACA) para su desempefio laboral.

Identificar los métodos-méas comunes de evaluacion de desempefio laboral.

Definir los principales problemas de la evaluacién del desempefio laboral.

Determinar las estrategias motivacionales dentro de la evaluacion de

desempefio.

Disefiar un modelo de evaluacién de desempefio laboral para farmacia
HA.C.A.



Cuadro de Operacionalizacion de las Variables

Objetivo General: Proponer un modelo de evaluacion de desempefio laboral como estrategia de
motivacién en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA) de la ciudad de Mérida, ubicada en la
Avenida Andrés Bello del centro comercial Milenium

Objetivos Especificos Variable Dimensiones Indicadores items
Diagnosticar la Visién y Misi6n 1
OrganIZ.aCI(')n empresarlal Estructura Personal que Normas y Reglamentos 2
farmacia Herrera Astolfo dela ;
labora Organigrama 3
C.A (HACA) Empresa
Definir los problemas de Gestién de Jerarquia Proposito funcional 4
Evaluacion del Recursos Y desempefio Funciones integrales 5
Desempefio laboral Humanos Relacion interpersonal 6
|dentificar los metodlos Elementos  Evaluacionde _Herramientas laboral !
comunes que rigen e de Gestion  desempefio Motivacién organizacional 8
desempefio laboral en la - —
empresa HACA de RRHH Niveles de motivacion 9
Resultados de desempefio 10
: - 11
Determinar estrategias Estrategias Elementos para  Herramientas eficientes
motivac_ionales para la Y la.evaluacion de - Sugerencias pertinentes 12
evaluacion de desempefio . desempefio Motivacion f
empresarial otivacion factor
en la empresa HACA. laboral .
determinante 13
Relacion inter-empresarial 14
Disefiar un modelo de Modelo d
evaluacion de desempefio . odelo o€ Contribuciones de estudios de 15
.~ Perspectiva  desempefio -
laboral para la farmacia laboral caso especializados
HACA

Fuente: Elaborado por Molina (2019).

TECNICAS: OBSERVACION - ENTREVISTA - CUESTIONARIO

APLICADO AL PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA FARMACIA
HERRERA ASTOLFO C.A. (HACA) DE LA CIUDAD DE MERIDA.

Se utilizaron Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos, acorde al

Enfoque Cuantitativo, resaltando en lo relacionado a las Técnicas: a) La

Observacion Directa: pues con esta técnica el investigador realizd observaciones de




segundo orden en los procedimientos operativos de la empresa farmacia Herrera
Astolfo C.A (HACA), para poder conocer la organizacion y el desempefio laboral
realizados; y b) La Entrevista: se empled para recabar informacion precisa,
entrevistando de manera directa e individual al personal capacitado, los cuales son

conocedores de la situacion que viven en cuanto al desempefio laboral en la empresa.

Paralelamente, fue necesario acompariar las anteriores Técnicas con el siguiente
Instrumento de recoleccién de datos a través del: c) Cuestionario: organizado
mediante quince (15) Interrogantes o items entre cerradas dicotomicas y de seleccion
multiple, de mucha pertinencia que respondieron todo el personal laboral de la
empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA), con ubicacion en la avenida Andrés

Bello centro comercial Milenium de la ciudad de Mérida.

Recomendaciones:

Reflexione o'lea detenidamente las preguntas antes de contestarlas.
e Marque con una (x) la alternativa que considera apropiada.

e No deje de contestar alguna pregunta.

¢ No es necesario identificar el instrumento, pues es confidencial.

e En caso de dudas, consulte al encuestador.

e Agradecemos la colaboracion prestada.

Atentamente

Autor



Técnica (entrevista) dirigido al personal profesional o especializado de la

empresa farmacia Herrera Astolfo CA (HACA)

1.- ¢(Conoce usted la Mision y Vision de la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A de

la ciudad de Mérida?

2.- ¢Conoce las normas y reglamentos por las cuales se rige la empresa?

3.- ¢Cual es su apreciacion acerca de'sus funciones dentro de la empresa?

4.- ;Qué opiniodn tiene relacionado a la motivacion del desempefio laboral en la

empresa farmacia Herrera Astolfo C.A.?

5.- ¢Considera pertinente la evaluacion de desempefio laboral con miras de mejorar el

desarrollo eficiente empresarial?



6.- ¢Puede suministrar alguna sugerencia pertinente, relacionado a la evaluacion del

desempefio laboral en la empresa?

7.- ¢Considera usted que las contribuciones de estudios especializados, podrian
representar una motivacion pertinente y favorable en entes empresariales como la
empresa farmacia Herrera Astolfo C.A?

Gracias por su colaboracion objetiva

c.c Reconocimiento



Instrumento dirigido al personal laboral de la empresa farmacia Herrera
Astolfo C.A. (HACA) de la ciudad de Mérida

Items Alternativa
s

Dimensién: particular del personal que labora en la| g| NO
empresa farmacia Herrera Astolfo C.A. (HACA)

1 | ¢Puede indicar la idea principal de la Misién y Vision de la
empresa?

2 | ¢Puede indicar las normas y reglamentos por los cuales rige la

empresa?

3 | ¢Reconoce en que eslabodn del organigrama se encuentra?

4 | (Comprende usted cual es el proposito funcional que cumple en

la empresa?

5 | ¢Realiza funciones integrales-que -no" corresponden con sus

capacidades o destrezas?

6 | ¢Comenta sobre tu relacion interpersonal con el equipo de

trabajo?

Dimensién de la jerarquia y evaluacion de desempefio | Si NO

laboral en la empresa farmacia Herrera Astolfo C.A.

7 | ¢Tiene conocimiento relacionado a las evaluaciones por

desempefio y conoce alguna herramienta laboral eficaz?

8 | ¢Considera usted que la motivacién organizacional es

importante a nivel empresarial?

9 | ¢Qué niveles de motivacion observa una vez que realiza la

evaluacion de desempefio?

Dimension general de desempefio laboral en la organizacion

empresarial farmacia Herrera Astulfo C.A. (HACA) S| MO




10

¢Los resultados obtenidos de desempefio laboral, ayudan para

el desarrollo eficiente de la empresa?

11

¢Avala la utilizacion de herramientas eficientes que permitan
mejorar el enfoque de la evaluacion de desempefio laboral en la

empresa?

12

¢Puede suministrar alguna sugerencia pertinente, cuando los
resultados no son los esperados en cuanto a la evaluacién del

desempefio laboral en la empresa?

13

¢Considera la motivacion de desempefio laboral como un factor

determinante en el desarrollo empresarial a largo plazo?

14

¢Puede relacionar algln caso particular empresarial que pueda
servir de ejemplo para mejorar la evaluacion de desempefio en

la empresa farmacia Herrera Astulfo C.A?

15

¢Las contribuciones de los estudios especializados, podrian
representar_una motivacion: pertinente y favorable a los entes
empresariales como estudios de caso?

Fuente: Elaborado por Molina (2019)

c.c Reconocimiento




FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO.

NO
CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA
EXCELENTE | BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
1 | Presentacion del
Instrumento
2 | Claridad en la redaccion
de los items
3 | Pertinencia de las
Variables con los
indicadores
4 | Claridad en la redaccion
de los objetivos
5 | Relevancia del tema a
investigar
6 | Factibilidad de
aplicacion

Fuente: Elaborado por Molina (2019).

Observaciones:

Apellidos y Nombres del Evaluador:

Profesion:

Cargo que desempefia:

Lugar de trabajo:

Firma:

Fecha:

c.c Reconocimiento






