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Para poder enfrentar los retos que exige la excelencia en el desempefio
organizacional, la gestidbn humana se ha visto precisada a la renovacion y ha tenido
que impulsar nuevas formas de gestion en correspondencia con los valores de las
organizaciones y sus objetivos estratégicos. Por lo tanto, cada vez existe mas
complejidad, constantemente se incorporan nuevas tecnologias en la forma de
trabajar para poder competir en el mercado globalizado. Las investigaciones y
estudios organizacionales han cobrado fuerza en tanto proporcionan valiosa
informacion sobre elementos que forman parte del sistema de la propia
organizacion.

Esta investigacion Factores que Intervienen en el Desempefio Laboral en una
Empresa de Servicios, Caso: Cooperativa de Ahorros y Créditos Maimoén, Periodo:
enero-abril 2019 ha sido realizada con el fin de analizar los factores que
intervienen en el desempefio laboral de la cooperativa en el periodo de estudio
mencionado mas arriba.

La motivacion, el liderazgo empresarial, las relaciones interpersonales, los
incentivos y la capacitacion constante son factores que parecen afectar
positivamente o0 negativamente en el desempefio laboral de los colabores de una
organizacién. La forma en que estos son tratados y abordados por el departamento
de la Gestion del Talento Humano, asi como por los lideres empresariales podra
disminuir o aumentar la productividad de los empleados.

Cuando la persona trabaja en un ambiente en el cual siente que puede contribuir al
éxito de la organizacion se siente mas motivado y se crean las condiciones para

tomar las mejores decisiones que favorezcan al negocio.
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En la Cooperativa de Ahorros y Créditos Maimon se evidencia un descenso en el
desempefio laboral de sus empleados en los dUltimos afos, en donde los
colaboradores no se asisten entre si de la forma correcta, se vislumbro cierto
descontento hacia la direccion en relacion al liderazgo y las pautas en relacion a las
metas empresariales recibidas hacia los colaboradores.

En este sentido, este estudio pretende analizar el desempefo laboral de los
colaboradores de la Cooperativa Maimén, asi como identificar los factores que
intervienen en el mismo.

La utilidad de la presente investigacion se vera reflejada en los resultados
obtenidos, ya que esta arrojar4 los puntos claves necesarios a mejorar que
contribuyan a optimizar el entorno laboral y la productividad maxima de sus
colaboradores, no solo para la empresa objeto de estudio, a su vez servirq para
cualquier otra empresa que desee conocer como identificar el desempenfio laboral y
cuales factores pudieran disminuir o aumentar el mismo. A través de este proyecto
otras empresas pudieran medir el desempefo laboral de sus trabajadores usando
como referencia el cuestionario aplicado a los colaboradores, asi como identificar
cuales factores son los mas relevantes para lograr la mayor productividad y el éxito
empresarial.

En el estudio, se implement6 un disefio no experimental, de enfoque mixto. El tipo
de investigacion es de campo, descriptiva y documental. EI método empleado fue
de caracter deductivo. Para obtener los datos estadisticos, se aplicaron técnicas
como el cuestionario.

En relacion a los factores internos que aumentan o disminuyen el desempefio

laboral de los colaboradores:



Gonzélez (2008) afirma que la motivacion es un proceso interno y propio de cada
persona, refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya que
también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de
conductas hacia un propésito u objetivo y meta que él considera necesario y
deseable.

De lo anterior se infiere que la motivacion es un aspecto fundamental en la vida del
ser humano, no pudiendo dejarse de lado el ambito laboral, de cierto modo se ha
llegado a reflexionar que unos de los factores mas relevantes en la conducta laboral
es la motivacion, independientemente de las destrezas o limitaciones que posea el
mismo.

Quedd evidenciado que el 100% de los colaboradores sienten que poseen la
autonomia suficiente para la toma de decisiones en las responsabilidades que les
son asignadas. El 89% de los entrevistados coincidieron en que estan satisfechos
con sus puestos de trabajo, el 11% esta medianamente satisfecho.

Partiendo de evaluaciones pasadas los empleados han mostrado un nivel de
valoracion alto en relacion a su identificaciéon con la empresa. El departamento de
Gestion del Talento Humano expresa que en relacion a la satisfaccion salarial la
valoracion es buena, igualmente pasa con la oportunidad de capacitacion y
desarrollo.

Segun el Departamento de la Gestion del talento existen 3 factores que impactan
negativamente el desempefio laboral, estos son: La relacién con los compafieros, el
crecimiento en el &mbito laboral de forma recurrente y el reconocimiento oportuno

de los logros, sin embargo, para lo colaboradores son los



siguientes tres: La escasa oportunidad de promocion, la carencia de buenas
relaciones entre pares, la lentitud del crecimiento laboral dentro de la empresa.

En este sentido se aprecian dos de ellas que son repetitivas a pesar de haber sido
expresadas por personal diferente y departamentos diferentes, entre ellas la lentitud
con que un empleado puede crecer en el &mbito laboral y la mala relacion entre los
pares.

Segun el Departamento de la Gestion del talento existen 3 factores que impactan
positivamente el desempefio laboral, estos son: El sueldo y los beneficios, la
supervision y la seguridad laboral, por su parte los colaboradores ofrecieron las
siguientes tres: La remuneracion salarial, las oportunidades de desarrollo y
capacitacion, la seguridad laboral.

En este sentido se ve reflejado que la remuneracion y la seguridad laboral no son
temas de problemas en la Cooperativa y que esta se preocupa por la capacitacion
continua de sus empleados.

Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el nicleo interno de una
institucién, la atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asimismo, menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como
el tipo de institucién, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas
(factores sociales).

Méndez, (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la

organizacién, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones



que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

El Departamento de la Gestion del Talento Humano de la Cooperativa de Ahorros y
Créditos Maimon percibe que los colaboradores se sienten identificados con todo lo
relacionado a la empresa, digase misién, vision, valores, objetivos, entre otros,
igualmente, fue corroborada esta informacion por los empleados, quienes en un
100% del porcentaje afirmaron sentirse identificados con la mision, vision y objetivos
de la empresa.

Segun los datos obtenidos en relacién a los medios utilizados por el Departamento
de la Gestion del Talento para promocion y valores cooperativos de la empresa con
un 25% cada uno son: los murales informativos, el carnet institucional, identidad
corporativa, mediante talleres y cursos de capacitacion.

Los empleados en un 100% del porcentaje se sienten muy significativamente
reflejados con los valores de la empresa, de igual forma el Departamento de la
Gestidon del Talento Humano afirmé percibir que significativamente los empleados
reflejan los valores de la empresa en su accionar.

El ambiente fisico es valorado muy bueno por parte de los encargados de la Gestion
del Talento Humano, sin embargo, los empleados valoran un 11% muy bueno las
condiciones del ambiente fisico de la Cooperativa, un 44% lo considera regular y un

45% bueno.



Los empleados en un 100% cuentan con las herramientas y equipos necesarios
para realizar su trabajo de forma efectiva, dicha informacion coincide con la
suministrada por parte del Departamento de la Gestion del Talento.

De acuerdo al departamento de Gestion del Talento las relaciones interpersonales
entre directiva y mandos medios es considerada un 39% buena, un 44% regular un
porcentaje menor del 17% la considera mala.

Desde la perspectiva de los colaboradores en cuanto a la relacion entre mandos
medios y colaboradores en un 35% es considerada regular, entre pares un 56% la
considera regular y el 44% restante ha indicado mala.

Ya en el plano de los superiores el Departamento de Gestidén del Talento Humano
entiende que en relacidon a la orientacion y enfoque al grupo bajo su mando la
valoracion es regular, la comunicacion con los lideres es buena, la practica de
reconocimiento es buena, asi como la participacién en la toma de decisiones.

Desde la perspectiva de los colaboradores un 34% de ellos percibe que la
orientacién y el enfoque al grupo es buena, un 66% la considera regular por el
hecho de que no es continuo el seguimiento a las mejoras planteadas, la
comunicacién un 34% la considera buena y un 66% regular, el reconocimiento el
100% lo considera bueno al igual que la participacion en la toma de decisiones.

En relacion al desempefio laboral:

Chiavenato (1999) propone que para mejorar el desempefio las personas deben
percibir justicia de las recompensas que perciben y que estas por tanto deben ir

dirigidas al desemperio y buenos resultados del trabajador, por tanto, estos



objetivos deben ser muy claros, asi como también los métodos que se utilizan para
medirlos.

Por otro lado, Chruden y Sherman (1987) dicen que es por medio de este proceso
por el cual se ayuda al colaborador a alcanzar un nivel de desempefio y calidad en
su conducta personal y social y que esta permita cubrir sus necesidades, asi como
las de la organizacion.

Segun los colaboradores el 100% de ellos coincidié al igual que el Departamento de
la Gestion del Talento en que: la valoracion del nivel de cumplimiento de los
objetivos o resultados esperados de los mandos es satisfactoria, la valoracién del
nivel de cumplimiento de los objetivos o resultados esperados del personal
operativo y la valoracién del nivel de desarrollo de las competencias (conocimientos,
habilidades y actitudes) que son necesarias para el desempefio de su puesto es
considerada igualmente satisfactoria.

De lo anterior se infiere que si bien es cierto el planteamiento del problema de esta
investigacién hace alusion al detrimento del desempefio laboral conforme pasa el
tiempo esto no se debe a la valoracion o reconocimiento tanto de los empleados
como de los objetivos de la organizacion, sino mas bien sobre la mala comunicacion
tanto en los mandos medios, los colaboradores y directivos y la carencia de un plan
estratégico completo que pudiera orientar de forma mas clara a los empleados.

De acuerdo a los Subsistemas implementados por Gestion Humana para impulsar
el desempefio laboral:

Segun Chiavenato (2000) define el desempefio, cémo las acciones o

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro



de los objetivos de la organizacion. Afirma que un buen desempefio laboral es la
fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

El 100% de los entrevistados el departamento de la Gestion del Talento Humano no
posee un plan estratégico completo, sin embargo, si posee objetivos a largo plazo.
Por su parte el 65% de los empleados expres6 que es de su conocimiento que
dicho departamento no posee un plan estratégico, pero que a pesar de esta
situaciéon si poseen objetivos a largo plazo, el 35% restante indicé que no conocia
este dato.

El Departamento de Gestion de Talento aclar6 que, aunque no posee un plan
estratégico disefiado, si posee un plan un poco mas sencillo acorde a los objetivos
planteados a largo plazo. El 65% de los empleados conoce parcialmente dichos
objetivos, mientras que el 35% restante indicé que lo desconoce totalmente.

El departamento de Gestidon del Talento ha expresado que, si bien es cierto que
como departamento posee un plan de trabajo a nivel departamental, este no es tan
elaborado, mas es en referencia a los objetivos que como departamento pretenden
cumplir, sin embargo, algunos de ellos estan en desarrollo y es a la marcha como
muchas veces van definiéndose los lineamientos para lograr los mismos, sus
objetivos generalmente van orientados a corto plazo.

El 56% de los empleados ha indicado que el Departamento de Gestion del Talento
Humano de la Cooperativa de Ahorros y Créditos Maimdn posee un plan de trabajo
con objetivos a largo y corto plazo, y precision de acciones para lograr estos

objetivos, mientras que el 44% restante indicé que no lo posee.



El 65% de los empleados coincidié con que el plan estratégico o mejor dicho los
objetivos a largo plazo establecidos por el Departamento de Gestion del Talento
Humano de la Cooperativa de Ahorros y Créditos Maimén estdn parcialmente
conectado a la empresa, mientras que el 35% restante indicO6 que no esta
conectado.

Como puede observarse entre las acciones que implementa el Departamento de la
Gestion del Talento Humano para fomentar los valores estan: mediante los murales,
mediante documentos institucionales, en cursos Yy talleres, todas las opciones con
un porcentaje similar y representativo, informacion que coincide con las respuestas
otorgada por los colaboradores.

Sinceramente las competencias claves para el éxito de la Cooperativa van
llevdndose a la marcha, sin embargo, esta trabajandose para que en el transcurso
de este afio esto quede totalmente plasmado, esclarecido y organizado con el fin de
mejorar el trabajo del Departamento.

segun Chiavenato 2000: Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta
bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano
y largo plazos. En general los principales beneficiarios son el individuo, el gerente,
la organizacion y la comunidad.

El Departamento de Gestion Humana indicé que la descripcion de puestos tiene
integradas parcialmente las competencias y valores cooperativos, las mismas son
reforzadas en murales, cursos y talleres, entre otras. El 100% de la poblaciéon

conoce de forma parcial la descripcion de su puesto.



Los empleados en su totalidad poseen su descripcion de puesto, la misma les ha
sido otorgada al momento de la induccion, es valorada cada tanto sea necesario ha
expresado el Departamento de Gestion del Talento Humano.

Los objetivos y metas a alcanzar por parte los colaboradores se encuentran
parcialmente definidos, ya que, en la medida en que pasa el tiempo algunos de los
objetivos sufren variaciones debido a la carencia de un plan estratégico establecido.
El 100% de la poblacion coincidid que el Departamento de Gestion del Talento
Humano si realiza anualmente evaluaciones de desempefio en la Cooperativa.

La evaluacién de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos el
ayudar en la direccion a que tome decisiones de recursos humanos, sobre
ascensos, transferencias y despidos. Las observaciones también detectan las
necesidades de capacitacion y desarrollo ya que identifican con precision las
habilidades y competencias de los trabajadores para los cuales se pueden
desarrollar programas correcticos.

Tanto el nivel de cumplimiento de los objetivos planificados, asi como las
conductas, competencias, comportamientos y habilidades técnicas y conductuales
son valorados en la evaluacibn de desempefio que realiza cada afio el
Departamento de Gestién del Talento Humano de la Cooperativa de Ahorros y
Créditos Maimon. EI 100% de la poblacién coincidioé en este aspecto.

Luego de realizada la evaluacion de desempeio se elabora siempre un plan de
desarrollo individual, en el cual se definen las acciones de capacitacion que

requiere cada colaborador para su desarrollo personal y profesional.



El 100% de la poblacion indicd que luego de las evaluaciones de desempefio
realizadas por el Departamento de Gestion del Talento Humano solo a veces se
elabora un plan de desarrollo individual, definiendo las acciones de capacitacion
que requiere cada colaborador para el desarrollo personal y profesional, resultado
que difiere del proporcionado por el Departamento de la Gestién del Talento, el cual
afirma que siempre lo hacen.

Resulta de suma importancia el recibir retroalimentacion sobre su desempefio para
saber cdmo ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Sin
esta retroalimentacién las personas caminan a ciegas. Para tener idea de los
potenciales de las personas, la organizacion también debe saber cémo
desempeian sus actividades.

Dentro de los puntos débiles del proceso de evaluacion del desempefio se
evidencio: que las personas implicadas en la evaluacion del desempefio la perciban
como una situacién que recompensa 0 sanciona el desempefio anterior, que la
importancia del proceso recae mas en llenar formularios que en la evaluacion critica
y objetiva del desempefio, que las personas evaluadas perciben el proceso como
injusto y tedioso. La inequidad perjudica enormemente el proceso de evaluacion.
Ademas, que los comentarios desfavorables del evaluador provocan una reaccion
negativa del evaluado y su resistencia a aceptarlos, por ultimo, que la evaluacién
sea inocua, es decir, que se base en factores de evaluacién que no llevan a nada y
gue no agregan valor para nadie.

El 100% de la poblacion establecio que a veces la Cooperativa cuenta con un plan

de capacitacion definida.



La cooperativa capacita a sus empleados a nivel de personal operativo, mandos
medios y directivos, trimestralmente, en este aspecto ha coincidido el 100% de la
poblacion encuestada.

En el transcurso de enero-abril 2019 por motivo de que las capacitaciones son
desarrolladas trimestralmente; en este periodo solo se ha llevado a cabo una, la
cual estuvo orientada a todo el personal de la empresa sobre la comunicaciéon
efectiva, entendiendo que esta podria ser un area de mejora.

Segun Madrigal (2009) La capacitacion del trabajador es la adquisicion de
conocimientos técnicos, teoricos y practicos que van a contribuir al desarrollo del
individuo en el desempefio de una actividad. Se puedo sefalar, entonces, que el
concepto capacitacion es mucho méas abarcador. La capacitacion en la actualidad
representa para las unidades productivas uno de los medios mas efectivos para
asegurar la formacion permanente de sus recursos humanos respecto a las
funciones laborales que deben desempefiar en el puesto de trabajo que ocupan. Si
bien es cierto que la capacitacion no es el Unico camino por medio del cual se
garantiza el correcto cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta como un
instrumento que ensefa, desarrolla sisteméaticamente y coloca en circunstancias de
competencia a cualquier persona.

Segun ha expresado el Departamento de la Gestién del Talento Humano de la
Cooperativa de Ahorros y Créditos Maimén estos otorgan reconocimientos al
personal cuando tienen buenos resultados en su evaluacién, sin embargo, el 36%
de los colaboradores indic6 que si son reconocidos cuando tienen una evaluacién

con resultados positivos el 64% dijo que a veces por tal motivo son reconocidos, lo



gue evidencia que esto no pasa a ser parte de un incentivo para la mejora ya que
no siempre se cumple con el reconocimiento a pesar de los resultados favorables.
Luego de haber indicado que son otorgados reconocimientos a los empleados por
los buenos resultados obtenidos de la evaluacién, es preciso destacar, que dichos
reconocimientos son: verbal o simbdlico publico, incentivos monetarios a mejor
desempeiio y comisiones o0 pagos variables a cumplimientos por objetivos en un 33
y 34% cada una.

Por su parte lo colaboradores expresaron que los reconocimientos otorgados por la
Cooperativa son un 28% reconocimiento verbal individual, un 28% reconocimiento
verbal o simbdlico publico, un 28% incentivos monetarios al mejor desempefio y un
16% comisiones o pagos variables a cumplimiento de objetivos.

El tipo de actividades diagndsticas que se realizan en la cooperativa van orientada a
las debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades a nivel general, el 100% de la
poblacion entrevistada ha coincidido en este aspecto.

Segun los encargados del Departamento de la Gestibn del Talento Humano
frecuentemente son realizados planes de accién para ir mejorando las debilidades
encontradas en los procesos de evaluacion de desempefio.

De acuerdo a los colaboradores solo a veces se desarrollan planes de accién para
ir mejorando las debilidades encontradas en las evaluaciones de desempefio, esta
resulta de la percepcién de los colaboradores.

Al cuestionar al Departamento de Gestion del Talento sobre el tipo de seguimiento
otorgado, este indic6é que realmente no son elaboradas métricas especificas para

dicho seguimiento, mas bien al volver a realizar la evaluacion de



desempefio correspondiente se evalla el cambio o el progreso en ese aspecto
detectado anteriormente y se procede a valorar.

En relacién a los colaboradores la mayoria coincide con que no maneja este tipo de
informacion, un porciento menor no sabia qué responder.

Se evidencié que anualmente es la frecuencia con que se les da seguimiento y
monitoreo a los planes de mejoras, ya que, al no contar la empresa con un plan
estratégico establecido esta solo implementa planes no tan elaborados que carecen
de métricas y monitoreo a largo plazo.

De forma general se concluye indicando que efectivamente la Cooperativa de
Ahorros y Créditos Maimén posee muchos aspectos a su favor, su personal siente
motivacion, el clima laboral es considerado bueno a excepcion de la parte de la
comunicacién que se espera que mejore con la implementacibn de nuevas
estrategias que la fortalezcan, la identificacion del empleado con el contexto
empresarial es vital y se cuenta con ello, pero es relacion a la evaluacion del
desempefio y las estrategias que implementa el Departamento de Gestion del
Talento tiene mucho trabajo por delante para crear bases sdélidas como plan y para
dar seguimiento y mejora continua a la productividad empresarial.

Las principales recomendaciones fueron:

e Elaborar un plan estratégico que les permita coordinar acciones, para que
puedan focalizar sus sistemas de seleccion, capacitacion, desarrollo de
carrera, evaluacion del desempefio, planificacion de la sucesion,
remuneracion y todo lo que contempla y abarca dicho plan, asegurando con

esto aprovechar al maximo la productividad del empleado.



eIncluir detalladamente en la descripcibn de los puestos de trabajo las
competencias y objetivos que no solo se deseen lograr como empresa sino también
con el empleado y sus funciones a desarrollar dentro de la empresa.

e Elaborar un plan de control y seguimiento del progreso de los empleados
eFomentar de forma significativa la importancia de las buenas relaciones
interpersonales, Asegurar la motivacion y la implementacion del talento humano en
la mejora continua de la empresa.

e Mantener una estrecha relacion con el cliente y garantizar su satisfaccion.

e Motivar a sus empleados a ser competentes en mas de un area de trabajo, a

través de diversas capacitaciones y oportunidades de crecimiento.



CONCLUSIONES

Luego de realizada la investigacion, analizados e interpretados los hallazgos de la
misma se concluye acorde a los objetivos planteados:

En relacién al objetivo No.1: “Identificar los factores internos que aumentan o
disminuyen el desempefio laboral de los colaboradores™.

Dentro de los factores internos tomados en consideracion en esta investigacion
estan la motivacion, el clima organizacional y la capacitacion, a su vez cada uno de
estos factores engloba una serie de puntos claves que facilitan su progreso, su
comprension y el nivel con el que estd impactando a los colaboradores de la
organizacion.

Por su parte la motivacion es un proceso interno y propio de cada persona, los
colaboradores afirman que se sienten motivados en la empresa, aspecto muy
relevante en esta investigacion, ya que unos de los factores mas relevantes en la
conducta laboral es la motivacion, su motivacion viene dada porque los mismos
sienten poseer en un 100% autonomia en las acciones que desarrollan,
salarialmente estan satisfechos y adicional a esto valoran el esfuerzo de la empresa
por capacitarlos en diferentes areas cada tres meses.

Dentro de los factores que impactan negativamente el desempefio laboral, dos de
los mas recurrentes son: la lentitud con que un empleado puede crecer en el &mbito
laboral, es decir, ser ascendido de puesto y la mala relacion entre los pares, la
lentitud de los ascensos crea un ambiente negativo para los colaboradores por el
hecho de que cuando un empleado se visualiza demasiado tiempo en un mismo
puesto de trabajo empieza a sentirse estancado lo que provoca en gran medida la

disminucion del nivel de motivacion existente.



Por otro lado, se presenta el clima laboral el 100% de los empleados expresaron
sentirse identificados con la empresa, sin embargo, debe considerarse el hecho de
que resulta necesario establecer las competencias claves de éxito, se ha
evidenciado en la presente investigacion que los empleados estan motivados y que
sus acciones lo han reflejado, es cuestion de organizacion lo que permitiria la
explotacion en su maximo potencial en beneficio de produccién y rendimiento
laboral.

Las condiciones de trabajo y la seguridad laboral se destacan en esta organizacion,
sin embargo, un punto critico y de mejora que impactaria significativamente el
desemperio laboral y el éxito empresarial de la organizacion es la comunicacion a
nivel general ya que esta es parte fundamental del ambiente de la empresa, la
comunicacioén efectiva y fluida podria maximizar la productividad en la Cooperativa.
Objetivo No.2: =" Determinar el nivel del desempefio laboral del personal™.

La valoracion del nivel de cumplimiento de los objetivos o resultados esperados de
los mandos, del personal operativo y la valoracién del nivel de desarrollo de las
competencias (conocimientos, habilidades y actitudes) ha sido percibida
satisfactoria tanto por los colaboradores, como por los encargados del
Departamento de Gestion del talento Humano.

Es de considerar que para mejorar el desempefio las personas deben percibir
justicia de las recompensas que perciben y que estas por tanto deben ir dirigidas al
desempefo y buenos resultados del trabajador, por tanto, estos objetivos deben ser

muy claros, asi como también los métodos que se utilizan para medirlos.



Coincidieron los colaboradores al decir que son reconocidos cuando realizan un
buen trabajo, ya sea de forma econdmica como reconocimientos verbales y
simbdlicos, de todas formas, los reconocimientos siempre seran una forma de
alentar a seguir realizando un buen trabajo, un aspecto de mejora es que esto debe
llevarse a cabo siempre que un colaborador avance, que mejore y que Sus
evaluaciones resulten positivas.

No basta con medir el desempefio si al observar que va en deterioro no se toman
medidas claras y constantes para mejorarlo, tampoco al evidenciarlo como bueno
tampoco es suficiente si no se reconoce, si N0 se premia y si no se incentiva a
seguir mejorando hasta que lo bueno sea mejor y lo mejor excelente.

Hoy en dia las organizaciones viven constantes cambios que les permiten a estas
mantener un nivel de exigencia mayor en referencia al desempefo y la calidad del
servicio que estas presten, estas variables aqui trabajadas constituyen una forma
de predecir el éxito general de la organizacion.

Objetivo No.3: " Identificar los subsistemas de Recursos Humanos aplicados
por Gestion Humana para maximizar el desempefio laboral .

En este sentido el Departamento de Gestion del Talento carece de un plan
estratégico definido, un aspecto que ayuda, pero no es del todo suficiente es el
hecho de que cuentan con objetivos a corto y largo plazo, pero sobre todo que
estan actualmente trabajando con el fin de regularizar todos estos aspectos para
afios venideros, existe un porcentaje significativo de colaboradores,
especificamente un 35% que no conocen estas informaciones, de todas formas
dichos objetivos planteados por el Departamento de Gestion del Talento van

siempre orientados a las politicas de la empresa.



Quedob evidenciado que ejecutan diversas acciones para fomentar los valores
institucionales y entre ellas estan: los murales, los documentos institucionales,
cursos y talleres.

Un aspecto que afecta de forma negativa y directa es el hecho de no poseer las
competencias claves del éxito de la empresa de forma especificas, al ir
trabajandolas sobre la marcha desvia un poco las metas a largo plazo, esto es una
de las consecuencias de no poseer un plan estratégico ya establecido. Por tal
motivo también se ve afectada la induccién del empleado y esto acarrea consigo un
mal funcionamiento en todo el desempefio laboral completo ya que en su
descripcion de puestos solo se encuentran parcialmente integradas dichas
competencias y valores cooperativos.

Anualmente es llevada a cabo la evaluacién de desempefio de los colaboradores,
considerando que la evaluacién de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo
uno de ellos el ayudar en la direccién a que tome decisiones de recursos humanos,
sobre asensos, transferencias y despidos. Las observaciones también detectan las
necesidades de capacitacion y desarrollo ya que identifican con precision las
habilidades y competencias de los trabajadores para los cuales se pueden
desarrollar programas correcticos.

Al realizar este tipo de evaluaciones anualmente y, no obstante, carecer de planes
de desarrollo individual se retrasa el crecimiento del personal, la valoracion de los
mismo, pero sobre todo pierde el sentido la misma evaluacién, el ideal de esta
herramienta es ir superando los puntos negativos que impiden el buen
funcionamiento de la empresa, buscando soluciones alternas para que puedan ser

corregidos, es una labor que requiere de acompafniamiento y seguimiento de cada



caso particularmente, asi y solo asi ofrecera la evaluacién de desempefio todos los
beneficios para lo cual ha sido creada. Sin embargo, quedd evidenciado en un
100% del porcentaje que solo a veces se elabora un plan de desarrollo individual,
definiendo las acciones de capacitacion que requiere cada colaborador para el
desarrollo personal y profesional.

De forma general se concluye indicando que efectivamente la Cooperativa de
Ahorros y Créditos Maimén posee muchos aspectos a su favor, su personal siente
motivacion, el clima laboral es considerado bueno a excepcion de la parte de la
comunicacién que se espera que mejore con la implementacion de nuevas
estrategias que la fortalezcan, la identificacion del empleado con el contexto
empresarial es vital y se cuenta con ello, pero es relacion a la evaluacion del
desempefio y las estrategias que implementa el Departamento de Gestion del
Talento tiene mucho trabajo por delante para crear bases solidas como plan y para

dar seguimiento y mejora continua a la productividad empresarial.
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