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RESUMEN EJECUTIVO 

El trabajo investigativo relacionado con “La evaluación del desempeño y la 

eficiencia de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Salinas Ltda. 

Parroquia Salinas, Cantón Guaranda, Provincia Bolívar” tuvo como objetivo 

principal demostrar que la evaluación del desempeño es un factor que influye en 

la eficiencia del personal, además, se pretende enfatizar en la importancia de una 

evaluación adecuada de desempeño, que permita medir de manera real el 

desempeño, eficiencia y productividad de un trabajador y en base a dichos 

resultados tomar medidas para mejorar. Para desarrollar el trabajo investigativo se 

procedió a la observación que permitió la realización del árbol de problemas y 

planteamiento de preguntas directrices que dieron rumbo al proceso investigativo, 

además, se justificó en su realización porque no existen investigaciones previas 

dentro de la organización con la problemática planteada. Se utilizó una 

metodología basada en los enfoques cuantitativo y cuantitativo, la modalidad fue 

documental, bibliográfica y de campo. Para la recolección de información se 

utilizó a la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. Para la 

comprobación de la hipótesis se utilizó el método estadístico del chi cuadrado  

dando como resultado la aceptación de la hipótesis alternativa; en base a dichos 

resultados se procedió a la realización de las conclusiones y recomendaciones.  

Palabras Claves: Evaluación de Desempeño, Eficiencia, Productividad, 

Competencias. 
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ABSTRACT 

The research work related to "The evaluation of the performance and efficiency of 

the employees of the savings and credit cooperative Salinas Ltda. Parroquia 

Salinas, Canton Guaranda, Provincia Bolivar" had as main objective to 

demonstrate that the evaluation of the performance is a factor that influences in 

the efficiency of the personnel, in addition, it is tried to emphasize in the 

importance of an adequate evaluation of performance, that allows to measure of 

real way the performance, efficiency and productivity of a worker and based on 

these results to take measures to improve. In order to develop the investigative 

work, we proceeded to the observation that allowed the realization of the problem 

tree and the posing of direct questions that gave direction to the investigative 

process, besides, it was justified in its realization because there are no previous 

investigations within the organization with the problematic raised . A 

methodology based on quantitative and quantitative approaches was used, the 

modality was documentary, bibliographic and field. For the collection of 

information, the survey was used as a technique and the questionnaire as an 

instrument. For the verification of the hypothesis the statistical chi-square method 

was used, resulting in the acceptance of the alternative hypothesis; Based on these 

results, the conclusions and recommendations were made. 

Key Words: Performance Evaluation, Efficiency, Productivity, Competencies. 
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INTRODUCCIÓN 

El tema denominado “La evaluación del desempeño y la eficiencia de los 

colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Salinas Ltda. Parroquia 

Salinas, Cantón Guaranda, Provincia Bolívar”, es una investigación trascendental 

para la empresa y para futuras investigaciones relacionadas con la problemática 

planteada, debido a que enfatiza a la evaluación de desempeño como el principal 

factor influyente en el nivel de eficiencia de un trabajar, si una persona desconoce 

sus falencias no puede tomar medias al respecto para cambiar o mejorar. 

 

Farides Matos (2013) define La evaluación del desempeño como la herramienta 

que tienen las organizaciones para evaluar el rendimiento laboral, competencias, 

comportamientos, habilidades  de un trabajador, y en base a dicho resultado tomar 

medidas para mejorar.  

 

Muchas empresas desconocen la importancia real de una adecuada evaluación de 

desempeño, para muchos consiste únicamente en cumplir parámetros impuestos 

por la organización o un organismo mayor, descuidado la verdadera objetividad y 

demás procesos de talento humano inmersos en la evaluación del personal. 

 

Según la Universidad deI beroamericana (2012) La eficiencia se define como la 

capacidad que tiene una persona para cumplir de manera adecuada y oportuna una 

actividad asignada optimizando el tiempo y los recursos.  

 

El trabajo investigativo consta de cinco capítulos, desarrollados de acuerdo las 

normas y lineamientos establecidos en la Facultad de Ciencias Humanas y de la 

Educación, para la modalidad de tesis. 

 

CAPÍTULO I. El Problema, abarca la realización de la contextualización del 

problema basado en tres enfoques macro, meso y micro, el análisis crítico basado 

en  las causas y efectos planteados en el árbol de problemas, permitiendo 

establecer la prognosis y formulación del problema con sus respectivas 

interrogantes; las delimitaciones del problema en sus niveles: cognitivo, espacial, 
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temporal; finalmente se concluirá con la justificación y objetivos de la 

investigación. 

 

CAPÍTULO II. El Marco Teórico, se realiza un estudio minucioso sobre los 

antecedentes investigativos los mismos que se basarán únicamente en artículos 

científicos, se explicará las cuatro fundamentaciones aplicadas en el proceso 

investigativo que son Filosófica, Epistemológica, Axiológica y Legal; además se 

detallará las categorías fundamentales mediante la realización de una constelación 

con sus respectivas variables y contextualización de cada categoría, las mismas 

que servirán de base para el planteamiento de la hipótesis y señalamiento de 

variables. 

 

CAPÍTULO III. Se detallará la metodología de la investigación con sus 

enfoques: cualitativo, cuantitativo, la modalidad investigativa, la misma que  será 

de tres tipos: bibliográfica – documental, de campo y de interacción social; 

mientras que los niveles serán enfocados a nivel descriptivo, exploratorio y 

asociación de variables; se especificará la  población pertinente para el desarrollo 

de la investigación  planteándose las técnicas e instrumentos de recolección de 

información; además se  la operacionalización de variables, el plan de recolección 

de la muestra, el plan para el procesamiento y análisis de la información.  

 

CAPÍTULO IV. Análisis e interpretación de resultados incluye tablas, gráficos, 

análisis e interpretación;  las interrogantes planteadas en los diferentes 

cuestionarios, verificación de la hipótesis; planteamiento y la aplicación de la 

fórmula del Chi cuadrado, finalmente se visualiza la zona de aceptación y rechazo 

de la hipótesis. 

 

CAPÍTULO V. Hace referencia a las conclusiones y recomendaciones de acuerdo 

al análisis estadístico de los datos de la investigación, tomando en consideración 

los objetivos planteados. 
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Finalmente se concluye con la bibliografía, y anexos respectivos. Para 

complementar el trabajo investigativo se realizará un artículo académico en donde 

conste a manera clara y precisa los hallazgos de la investigación. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Tema 

“La evaluación del desempeño y la eficiencia de los colaboradores de la 

Cooperativa de ahorro y crédito Salinas Ltda., Parroquia Salinas, Cantón 

Guaranda, Provincia de Bolívar”. 

1.2. Planteamiento del Problema 

1.2.1 Contextualización 

A nivel mundial la evaluación del desempeño ha ido tomando nuevos enfoques y 

tendencias que permiten el crecimiento mutuo y constante tanto de una empresa 

como de su colaborador.  

Las políticas y sistemas de gestión y evaluación del desempeño y del 

desarrollo han ido evolucionando hacia modelos donde la autogestión, la 

autoevaluación y el feedback adquieren un protagonismo casi total. Los 

resultados numéricos de la evaluación se están viendo sustituidos por 

comentarios en base al grado de logro, satisfacción y desarrollo. (Gómez J. 

, 2016, pág. 1)  

 

Los nuevos enfoques de evaluación se basan en técnicas de autoevaluación, 

autoaprendizaje y auto retroalimentación que permitan evaluar al personal a través 

de comentarios o críticas constructivas en base a sus competencias, logros, 

cumplimiento de objetivos, entre otros, fomentando una evaluación objetiva y real 

que permita el crecimiento de la empresa y su personal. 

 

En el Ecuador, las evaluaciones de desempeño aún suelen ser subjetivas y 

divididas en dos grandes grupos: el sector público y el sector privado, en donde 

cada una de las partes juzga a partir de su condición cuales son los factores que se 

debería evaluar y sus parámetros de evaluación. 



5 

 

El sector público se enfoca en ejecutar proyectos que mejoren la calidad de 

vida en cambio, en el sector privado más allá de una rentabilidad, las 

destrezas profesionales  lo más importante es el manejo de la información 

de calidad que procesen o elaboren y, que ésta contribuya a la toma de 

decisiones. (Lascano, 2016, págs. 11-14) 

En el país hay una gran brecha entre el sector público y privado en cuanto a 

evaluaciones de desempeño, por un lado el sector público se preocupa más por los 

resultados sociales mientras el sector privado por el manejo de información y 

toma de decisiones, pero las dos aún son subjetivas, los números son de relevancia 

aunque no expresen las competencias, habilidades y destrezas reales de un 

trabajador, además aún se evalúa para “castigar o premiar”, no precisamente para 

medir falencias y mejorarlas, las evaluaciones suelen ser tradicionales y poco 

objetivas debido a que no se centran en parámetros que sean verdaderamente  

importantes y sobre todo fomenten el crecimiento y satisfacción tanto de la 

empresa como del colaborador. 

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda., de la Provincia de 

Bolívar  no se encontraron investigaciones previas respecto a la incidencia que 

tiene la evaluación de desempeño en el nivel de eficiencia de sus colaboradores, 

pero se ha podido constatar que la inadecuada herramienta de evaluación de 

desempeño laboral que se aplica en la actualidad  genera como resultado una 

medición subjetiva y poco transparente que inhabilita en el desarrollo de  las 

habilidades del Talento Humano, afectando la eficiencia del personal creando una 

brecha existente entre el perfil del puesto y el perfil del trabajador. Entre las 

principales causas que se han encontrado dentro de la institución podemos 

mencionar la Incorrecta Gestión del Talento Humano, una Estructuración 

incorrecta del perfil de cargos, Inapropiados instrumentos de evaluación como 

también un escaso Método de evaluación tradicional al desempeño del personal.  
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Gráfico N° 1 Planteamiento del problema  

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano  
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1.2.2.1 Análisis Crítico 

 

Una de las principales causas de una inadecuada evaluación de desempeño es la 

incorrecta gestión del talento humano contribuyendo al manejo inoportuno del 

personal, generando insatisfacción laboral, retraso en las tareas, desarrollo 

ineficaz de actividades y un limitado compromiso organizacional, afectando de 

manera directa la rentabilidad y estabilidad de una empresa y el crecimiento y 

eficiencia de un trabajador. 

 

Además, una estructuración incorrecta del perfil de cargos genera el 

desconocimiento de funciones; si una persona desconoce sobre sus actividades a 

realizar, evaluar su desempeño puede ser todo un reto, promoviendo el 

incumpliendo de las metas y objetivos reales de su puesto de trabajo 

contribuyendo a la rotación de personal y desperdicios de recursos tanto humanos 

como materiales. 

  

Es de importancia enfatizar que los inapropiados instrumentos de evaluación 

provocan resultados subjetivos de desempeño y eficiencia, generando problemas 

de crecimiento y mejora a corto, mediano y largo plazo para la empresa y para sus 

colaboradores. 

 

Finalmente, un método de evaluación tradicional genera evaluaciones poco 

confiables, carentes de características realmente importantes a evaluar como 

competencias, actitudes, aptitudes, valores, conocimientos, etc., que permitan el 

verdadero alcance de metas organizacionales y profesionales, generando la 

permanencia de personas incompetentes dentro de la empresa y la pérdida de 

verdaderos talentos a causa de una evaluación poco objetiva y confiable, además 

este tipos de evaluaciones fomentan a la desmotivación y como consecuencia de 

ello un limitado compromiso organizacional. 
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1.2.3. Prognosis 

Si en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda., Parroquia Salinas, Cantón 

Guaranda, Provincia Bolívar no se da el seguimiento pertinente a la inadecuada 

evaluación de desempeño y su repercusión dentro del nivel de eficiencia de los 

colaboradores se generarán problemas a corto, mediano y largo plazo tanto para la 

empresa como para los colaboradores, debido a que se desconocen las falencias, 

procesos a mejorar, competitividad del personal, desaprovechando de manera 

notoria el recursos más importante de una organización que es su personal, 

además fomenta a la desmotivación debido a que los trabajadores perciben que no 

son la parte más importante de la organización, fomentando el limitado 

compromiso organizacional quien trae consigo el incumplimiento de objetivos, 

desmotivación, desbalance de la productividad y rentabilidad de la Cooperativa, 

relaciones laborales inadecuadas entre jefes y trabajadores, descenso del 

desempeño y eficiencia de los colaboradores repercutiendo en las  atenciones 

inadecuadas a los usuario y perdida de socios. 

1.2.4. Formulación del Problema 

¿De qué manera se relaciona la evaluación de desempeño con la eficiencia de los 

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda., de la 

Parroquia Salinas, Provincia  Bolívar? 

1.2.5. Preguntas Directrices 

 ¿Qué tipo de evaluaciones de desempeño se realizan en Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Salinas Ltda.? 

 ¿Cuál es el grado de eficiencia de los colaboradores de la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Salinas Ltda.? 

 ¿Existe algún documento técnico que implique la relación existente entre 

la evaluación del desempeño y la eficiencia de los colaboradores de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda.? 
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1.2.6 Delimitación del problema 

1.2.6.1.  Delimitación de contenido  

Campo: Organizacional.  

Área: Psicología industrial.    

Aspecto: Evaluación de desempeño -  Eficiencia . 

1.2.6.2. Delimitación espacial 

El trabajo investigativo se desarrollará en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

Salinas Ltda., de la Parroquia Salinas, en la provincia de Bolívar., con la siguiente 

ubicación: 

 

Parroquia:  Salinas 

Cantón:  Guaranda. 

Provincia:   Bolívar. 

1.2.6.3. Delimitación temporal 

La investigación se realizará en el período Marzo - Septiembre 2017 

1.3. Justificación 

El trabajo investigativo es de interés porque permite el crecimiento de la 

cooperativa como de su personal al medir la influencia de la evaluación del 

desempeño en la eficiencia laboral, además permitirá la implementación de 

mejoras en los parámetros a evaluar y objetividad,  mejorando de manera directa 

el desempeño y eficiencia  del personal y otros factores como la motivación, el 

compromiso con la organización y crecimiento muto y constante de la cooperativa 

como de cada uno de los trabajadores que forman parte de ella. 

La investigación es de importancia teórica práctica, porque permite la mejora 

constante de la empresa y los diferentes procesos organizacionales mediante el 

análisis minucioso de cada una de las variables propuestas y en base a ello tomar 
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medidas para corregir factores que afectan de manera negativa y directa a los 

colaboradores y a la organización como tal. 

El trabajo investigativo es novedoso porque no existen investigaciones previas 

dentro de la cooperativa respecto a la evaluación del desempeño como el principal 

factor influyen en el nivel de eficiencia de sus trabajadores. 

La investigación es de utilidad teórica debido a que se exponen aspectos 

relevantes tanto de la evaluación del desempeño como la eficiencia laboral 

permitiendo una visión más amplia y veraz de las variables que pueden servir de 

base para futuras investigaciones. 

El trabajo es de utilidad práctica, porque permite crear conciencia dentro del 

mundo organizacional y de la cooperativa sobre la importancia de una adecuada 

evaluación de desempeño y su repercusión tanto a nivel del personal como de la 

organización en su eficiencia y demás factores inmersos como el nivel de 

cumplimiento de objetivos, satisfacción laboral, motivación, entre otros.   

El trabajo es factible; porque se tiene la colaboración de la Cooperativa de ahorro 

y crédito Salinas Ltda., además se cuenta con los materiales tecnológicos, los 

recursos bibliográficos, económicos y humanos necesarios, y el conocimiento 

oportuno sobre las variables propuestas, el problema y su impacto.  

1.4 Objetivos 

1.4.1. Objetivo General 

Determinar la incidencia de la evaluación del desempeño en la eficiencia en los 

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda. 

1.4.2 Objetivos Específicos 

 Diagnosticar el tipo de evaluaciones de desempeño que se aplican en la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda. 
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 Identificar el grado de eficiencia de los colaboradores de la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Salinas Ltda. 

 

 Determinar la existencia de un documento técnico sobre la relación que 

existe entre la evaluación del desempeño y la eficiencia de los 

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda. 

 

 Elaborar un documento científico para validar la investigación y generar 

alternativas de solución a la ineficiente evaluación del desempeño con los 

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda. 
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CAPÍTULO II 

 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes Investigativos 

Tema: “La evaluación del desempeño laboral y su incidencia en los resultados del 

rendimiento de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Oscus 

LTDA de la ciudad de Ambato en el año 2010” 

 

Autor: Iturralde Torres Juliana Irene 

Director: José Alfredo Villacís Yank 

Año: (2010) 

 

Objetivos 

• Proponer el desarrollo de un modelo de evaluación de desempeño laboral para 

mejorar el rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

Oscus Ltda. de la ciudad de Ambato. 

• Analizar el Modelo de Evaluación de Desempeño Laboral que actualmente 

posee la Institución, para demostrar su inaplicabilidad. 

• Analizar los resultados de las Evaluaciones de Desempeño Laboral del año 2010 

para determinar el nivel de rendimiento de los trabajadores. 

 

Conclusiones 

• Se determina en la investigación efectuada por la Srta. Julia Irene Iturralde 

Torres, ayuda a comprender la importancia de las evaluaciones de desempeño en 

las instituciones mejorando así el rendimiento de los trabajadores. 

• Estudiar en forma holística el rendimiento laboral en las empresas  

• Los resultados deben ser objetivos en base al desarrollo de las funciones de los 

trabajadores 
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Tema: “La evaluación del desempeño laboral y el desarrollo organizacional como 

herramienta del proceso de mejora del gobierno autónomo descentralizado del 

cantón Ambato, provincia Tungurahua.” 

 

Autor: Mayra Alejandra Fiallos Núñez 

Director: Ing. Susana Arias Mg. 

Año: (2017) 

 

Objetivos 

• Analizar el tipo de evaluaciones que se aplican en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Ambato, Provincia Tungurahua. 

• Determinar las causas que afectan al Desarrollo organizacional en el Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Ambato, Provincia Tungurahua. 

• Realizar un artículo académico que abarque la problemática de las evaluaciones 

del desempeño en el desarrollo organizacional. 

 

Conclusiones 

• Se localizó que el no evaluar los parámetros adecuados inherentes tanto del 

cargo comportamiento, y presentación de los servidores públicos dificulta que los 

mismos se esfuercen por cumplir sus funciones. 

• La rotación de personal es manejada por la dirección de la institución en base a 

los requerimientos de las otras unidades, pero el hecho de contar con capital 

intelectual ubicado en cargos en base a sus estudios, comportamientos, 

capacidades, genera que se disponga de los mismos en base a necesidades y no de 

capacidades. 

• Dentro del desarrollo organizacional la evaluación del desempeño se convierte 

en un pilar fundamental, pues permite identificar brechas de desempeño, perfiles 

requeridos, metas a alcanzar en los departamentos, comportamientos, con todo lo 

mencionado se alcanza un trabajo en equipo por excelencia permitiendo que las 

personas a evaluar demuestren sus actitudes y aptitudes durante un periodo 

determinado 
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Análisis crítico. 

La aplicación de una evaluación dentro de una organización es de mucha 

importancia para el desempeño eficiente y cumplimiento de metas y objetivos 

planteados por la empresa como también las actividades a realizarse en la 

institución, la aplicación o practica de dicha evaluación permitirá que el 

departamento de recursos humanos pueda reorganizarse y aprovechar al máximo 

la capacidad y habilidad que cada empleado puede brindar en aéreas específicas.  

 

Tema: “la evaluación del desempeño y la ventaja competitiva en el Área 

administrativa del gobierno autónomo descentralizado del cantón Cevallos, 

provincia de Tungurahua” 

 

Autor: Christian Daniel Freire Sánchez 

Director: Ing. Mg. María Fernanda Vargas Ramos 

Año: (2017) 

 

Objetivos 

• Identificar los indicadores de evaluación del desempeño en el Área 

Administrativa Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Cevallos, 

Provincia Tungurahua. 

• Analizar los factores que influyen en el desarrollo de la ventaja competitiva en el 

Área Administrativa del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Cevallos, Provincia Tungurahua.  

•  Presentar los resultados de la investigación a través de un artículo académico. 

 

Conclusiones 

• En los indicadores de evaluación del desempeño se puede evidenciar que 

conseguidos a través de las encuestas realizadas se pudo evidenciar que no se 

realiza periódicamente una evaluación del desempeño ocasionando un 

desconocimiento de las necesidades reales de capacitación de sus colaboradores, 

perjudicando el desarrollo de las destrezas necesarias para cumplir con sus 

funciones y objetivos. 
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• Se puede constatar a través de los resultados logrados que existen factores que 

influyen negativamente en el desarrollo de la ventaja competitiva de la institución 

como inadecuados controles de calidad en los servicios, la inexistencia de planes 

de desarrollo, promoción del personal, oportunidades para fomentar la creatividad 

e innovación, influyendo el bienestar de los colaboradores. 

• La problemática actual sobre la inadecuada evaluación del desempeño y la 

ventaja competitiva que se encuentra presente en el Área Administrativa del 

Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Cevallos, Provincia de 

Tungurahua, es preocupante para la institución, por lo tanto hasta el momento no 

se ha diseñado ningún artículo académico  

 

Análisis crítico. 

Como bien es cierto el obviar el estado actual del desempeño y desarrollo del 

personal en su área de trabajo no puede traer mejoras al mismo ya que dicha 

evaluación permite saber las necesidades de cada empleado para su refuerzo y 

capacitación con el objetivo de llegar al cumplimiento eficiente de funciones y 

objetivos creando una relevante ventaja competitiva para la institución.  

 

En la  revista online Scielo, se encontró investigaciones realizadas por Salas  

(2010) con el tema  “Propuesta de estrategia para la evaluación del desempeño 

laboral de los médicos en Cuba” en el desarrollo de su proceso investigativo 

menciona que:   

 

La evaluación del desempeño impacta sobre el resto de los procesos y 

funciones que desarrolla la unidad organizativa en su conjunto. Está muy 

interrelacionada con el sistema de idoneidad y aptitud para cada puesto 

laboral. Por lo tanto, el análisis de los recursos humanos es clave y dentro 

de él: la actualización de sus conocimientos, el grado de desarrollo de sus 

habilidades técnico-profesionales y para la identificación y solución de 

problemas, así como su actitud, conducta y los valores que posee y 

desarrolla en su centro laboral. (Salas , 2010, pág. 45) 

 

La evaluación de desempeño interfiere de manera directa o indirecta en los 

procesos organizacionales, si se aplica una correcta evaluación de desempeño se 
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puede mejorar los procesos debido a que se plantea planes de mejora acorde a las 

necesidades y falencia tanto de la empresa como de los colaboradores. 

 

Análisis crítico. 

Es menester que el personal colaborador de la empresa se encuentre capacitado y 

con una constante actualización de conocimientos en el área en el que se 

encuentra desempeñando dentro de la institución, con el objetivo de que esta 

tenga resultados positivos y pueda ser un ente competitivo y confiable dentro del 

mercado, por lo que uno de los métodos más eficientes para lo mencionado es la 

aplicación de evaluaciones de desempeño con mirada hacia mejoras.  

 

Dentro de la revista UPIICS se encontró una investigación realizada por Pérez 

(2009) con el tema  “Evaluación del Desempeño Laboral”, en las conclusiones de 

su proceso investigativo hace referencia a: 

 

La evaluación del desempeño es una práctica extendida en el ámbito de los 

recursos humanos. Es un proceso en el que se intenta determinar las 

actitudes, rendimiento y comportamiento laboral del colaborador en el 

desempeño de su cargo La evaluación sirve para, dirigir y controlar al 

personal de forma más justa, y comprobar la eficacia de los procesos de 

selección de personal. (Pérez, 2009, pág. 120)  

 

A pesar de que la evaluación de desempeño represente una herramienta para 

mejorar los procesos de la empresa y de su personal, mucha a veces es el factor 

que menos atención se presta, contribuyendo al desarrollo de evaluaciones poco 

objetivas representando una pérdida de tiempo y dinero para la organización. El 

objetivo principal de la evaluación de desempeño es medir si el personal está 

cumpliendo con las expectativas de la empresa en términos de calidad y cantidad. 

Es necesario recalcar que las evaluaciones no miden únicamente desempeño, 

eficiencia y productividad, también abarca la evaluación del clima laboral, nivel 

de adaptación a los cambios, rediseños de puestos, capacidades y conocimientos 

del personal, nivel de motivación, entre otros. 
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Análisis crítico. 

Muchas empresas no prestan atención a la aplicación de una evaluación de 

desarrollo con el objetivo de evaluar la situación actual del personal por lo que 

tampoco se mira mejoras en el desempeño del mismo, este es el caso del presente 

proyecto de investigación citado ya que como bien dice que las evaluaciones no 

miden únicamente desempeño, eficiencia y productividad dentro de la empresa, 

sino que también abarca la evaluación del clima laboral, nivel de adaptación a los 

cambios, rediseños de puestos, capacidades y conocimientos del personal, nivel de 

motivación, entre otros, que son factores relevantes para el avance y 

competitividad de la institución.  

 

2.2. Fundamentación Filosófica  

La investigación a realizarse en la Cooperativa Salinas Ltda. se enmarcará en el 

paradigma crítico propositivo por las siguientes razones: 

 

Crítico porque cuestiona los esquemas molde de hacer investigación 

que están comprometidas con la lógica instrumental del poder; 

porque impugnan las explicaciones reducidas a causalidad lineal. 

Propositivo en cuanto a la investigación no se detiene en la 

contemplación pasiva de los fenómenos, sino que además plantea 

alternativas de solución construidas en un clima de sinergia y 

proactividad. (Herrera, Medina, & Naranjo, 2004, pág. 20)  

 

Se enmarca en el paradigma critico propositivo debido a que el problema 

planteado es real dentro de la cooperativa y además porque se darán posibles 

soluciones a la problemática mediante la exposición de las conclusiones y 

recomendaciones en base a los resultados obtenidos y objetivos del proceso 

investigativo   

 

2.2.1.  Fundamentación Epistemológica 

 

Jaramillo (2003) cita a Piaget (s.f) quien define a la epistemológica como “el 

estudio del pasaje de los estados de menor conocimiento a los estados de un 

conocimiento más avanzado”. (p.3)  
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El proyecto de investigación se basa en la fundamentación epistemológica debido 

a que indagan en diferentes fuentes de información las variables propuestas con la 

finalidad de ampliar el conocimiento respecto a la evaluación del desempeño y la 

eficiencia, dando un enfoque más real y objetivo al proceso investigativo.  

 

2.2.2.  Fundamentación Axiológica 

 

El tema de la axiología  son los valores y esta ciencia no sólo considera 

valores positivos, sino también valores negativos o contravalores. El 

método de la axiología es el análisis que permite encontrar los principios 

que deciden o permiten decidir fundamentadamente si algo es o no 

valioso: es decir, emitir un juicio, pero analizando los principios que 

permiten considerarlo valioso. (Pestaña, 2004, pág. 14) 

 

Los principales valores que se aplicaran en el proceso investigativos son: 

responsabilidad, perseverancia y honestidad con la finalidad de dar un rumbo 

ético y real a la investigación.   

 

2.3. Fundamentación Legal 

La presente investigación está fundamentada en: 

 

2.3.1. Constitución Política de la República del Ecuador 

En la Constitución Política de la República del Ecuador (2009) en el Titulo II 

correspondiente a los  Derechos, en la  Sección octava de Trabajo y seguridad 

social en su  Art 33 menciona que: 

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, 

fuente de realización personal y base de la economía. El Estado 

garantizará a las personas trabajadoras el pleno respeto a su 

dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y 

el desempeño de un trabajo saludable y libremente escogido o 

aceptado. (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2009) 

 

2.3.2. Código de trabajo 

Dentro del código de trabajo (2016) en el Capítulo IV De las obligaciones del 

empleador y del trabajador Art 45 referente a las obligaciones del trabajador, en 

literal A, se menciona que: “Son obligaciones del trabajador ejecutar el trabajo en 

los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmero apropiados, en la 
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forma, tiempo y lugar convenidos” y el literal E que dice “Cumplir las 

disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal”. 

2.3.3. Plan Nacional del buen vivir 

En la normativa legal del Plan Nacional Del Buen Vivir (2013) en el Objetivo 9 

que enfatiza en Garantizar el trabajo digno en todas sus formas. Satisfacción en el 

trabajo y conciliación del trabajo, la vida familiar y la vida personal, menciona 

que: “La noción de trabajo digno implica que este sea una fuente de realización 

personal y que constituya la base fundamental para el despliegue de los talentos 

de las personas” 
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2.4. Categorías Fundamentales . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico N° 2 Categorías fundamentales 
Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano  
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Constelación de ideas: Variable independiente  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico N° 3 Constelación de ideas. Variable independiente 
Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano     
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Constelación de ideas: Variable dependiente  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico N° 4 Constelación de ideas. Variable dependiente 

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano    
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2.4.1 Fundamentación Teórica: Variable Independiente 

2.4.1.1. Evaluación de desempeño 

Para la mejora de los procesos organizacionales, incremento de bienestar, 

satisfacción, productividad y eficiencia, las empresas buscan nuevas estrategias 

para lograrlo y una de ellas es la evaluación adecuada del desempeño en donde se 

conoce de manera real y verídica cuales son los puntos a mejor y cuales son 

aquellos factores que hay que reconocer y felicitar.  

2.4.1.1.1 Definición  

Las evaluaciones de desempeño son instrumentos organizacionales que sirven 

para la realización de una planificación estratégica, mejorar los  procesos de 

recursos humanos que son: integración y desarrollo de personas, planeación para 

trabajar sobre debilidades y fortalezas del personal, compensación de personas, 

presupuestos de capacitación. La evaluación de desempeño no sirve únicamente 

para evaluar al personal sino mejorar los procesos administrativos con la finalidad 

de alcanzar el éxito tanto para los trabajadores como la organización. (Koontz, 

Weihrich, & Cannice, 2012) 

Según Chiavenato (2008) la evaluación del desempeño la evaluación de 

desempeño es un proceso de revisar la actividad productiva del pasado para 

evaluar la contribución que el trabajador hace para que se logren objetivos del 

sistema administrativo (p. 245). La evaluación de desempeño es un proceso 

sistemático que busca evaluar el rendimiento o desempeño laboral basado en 

varios paramentos propios de cada organización, generalmente se evalúa el 

número de objetivos alcanzados y las competencias que se utilizaron durante el 

desarrollo de las actividades diarias en su puesto de trabajo. 

 Sánchez & Calderón (2012) citan a Sastre y Aguilar (2003) quien mencionan que 

"la evaluación del desempeño es aquel proceso sistemático y estructurado, de 

seguimiento de la labor profesional del empleado, para valorar su actuación y los 

resultados logrados en el desempeño de su cargo" (p.12). la evaluación de 

desempeño consiste de medir el trabajo realizado por un colaborador en términos 
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cuantitativos y cualitativos con la finalidad de buscar estrategias de mejora, 

realizar compensaciones o llamados de atención, etc.  

2.4.1.1.2 Proceso para evaluar el desempeño  

Para evaluar el desempeño de manera adecuado es necesario que se establezca un 

proceso. Según Sánchez y Calderón (2012) para evaluar el desempeño hay que 

seguir los siguientes pasos: “planificación del proceso de evaluación del 

desempeño, diseño del sistema de evaluación, implementación del sistema de 

evaluación, retroalimentación del empleado, retroalimentación del sistema de 

evaluación”. La evaluación de desempeño al ser un proceso complejo requiere de 

una preparación aplicación y seguimiento adecuado que asegure su eficiencia y 

objetividad.   

 2.4.1.1.3 Propósitos de la evaluación de desempeño  

Según Snell & Bohlander (2013) los propósitos de la evaluación de desempeño 

son: proveer una retroalimentación objetiva y adecuada, identificar las debilidades 

y fortalezas de los trabajadores,, medir logros, identificar el cumplimento de las 

metas y objetivos, identificar las necesidades de capacitación,, mejorar la 

comunicación, identificar problemas de desempeño y en base a ello generar 

posibles estrategias de mejora, evaluar el impacto de las capacitaciones y ayudar 

en la planificación de los recursos humanos en cuanto a recompensas , 

compensaciones, sanciones, despidos, capacitaciones, etc. 

Las evaluaciones de desempeño son parte del proceso de medición de una 

organización. Los buenos sistemas de evaluación tienen la capacidad de 

influir en el comportamiento de los empleados y mejorar el desempeño de 

una organización (Snell & Bohlander, 2013, págs. 346 - 347)  

Si una evaluación de desempeño es realizada de manera adecuada y tomando en 

consideración factores realmente importantes para la organización y para el 

trabajador, la evaluación representa una oportunidad de crecimiento y mejora 

continua a nivel personal, profesional y organizacional. 
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2.4.1.1.4 Quienes deben evaluar 

Según Snell & Bohlander (2013) las fuentes alternas de evaluación son “superior, 

colegas, proveedores, clientes, subordinados, propios empleados, vendedores, 

miembros de equipo” (p.355). Todas las personas que pueden evaluar el 

desempeño son aquellas que están en constante interrelación con el personal que 

va a ser evaluado.   

Las personas que pueden evaluar el desempeño de un trabajador son: el supervisor 

o el gerente, por un lado los supervisores conocen de mejorar manera cual es el 

desempeño de cada una de las personas que están a su cargo, mientras que los 

gerentes al tener muchas responsabilidades no pueden estar al pendiente de todos 

sus trabajadores así que para evaluar se basan en los registros o comentarios de los 

supervisores, jefe de recursos humanos, compañeros de trabajo, motivo por el cual 

la evaluación se convierte en poco objetiva y superficial; la autoevaluación 

consiste en el que propio trabajador se realice un análisis en cuanto a su 

desempeño, reconociéndose a sí mismo cuáles son sus fortalezas y debilidades 

intentando crear una autoconciencia de mejora; la evaluación de subordinados, es 

decir, los trabajadores evalúan a los gerentes o supervisores en términos de 

liderazgo, comunicación, delegación, responsabilidad, trabajo en equipo, entre 

otras, aunque aceptar dichas críticas por parte de los gerentes o jefes puede 

resultar todo un reto; la evaluación de los colegas permite medir las fortalezas y 

debilidades de sus compañeros de trabajo; las evaluaciones  de equipo; las 

evaluaciones de clientes tanto internos como externos que tienen como objetivo 

mejorar competencias específicas como : comunicación, atención al cliente, etc. 

(Snell & Bohlander, 2013) 

2.4.1.1.5 Métodos de Evaluación 

Existen  tres métodos básicos de evaluación: métodos de rasgos que  son fáciles 

de aplicar, bajo en costo y utiliza dimensiones significativas pero su sistema de 

calificación presenta errores y no son útiles para realizar sanciones o recompensas 

al personal; los métodos conductuales utilizan dimensiones específicas de 

desempeño, los resultados permiten medir generar retroalimentación, facilitan la 
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decisiones en cuanto a recompensas y sanciones pero a su vez es muy demoroso 

de aplicar, su desarrollo es complejo y puede tener errores de calificación como 

cualquier método de evaluación; y métodos de resultados quien intenta ser más 

objetiva, analiza el desempeño laboral y organizacional  de una manera 

interrelacionada, mide el cumplimento de los objetivos tanto personales como 

organizacionales pero implica mucho tiempo en su realización, los criterios que se 

utilizan pueden representar una amenaza para los trabajadores (Snell & 

Bohlander, 2013). 

2.4.1.1.6 Herramientas  de evaluación de desempeño 

Las herramientas de evaluación de desempeño más utilizadas son: escala grafica 

de calificación, es un método de evaluación fácil de usar y utiliza únicamente 

métodos cuantitativos aun los ítems a evaluar pueden ser poco claros e impulsen a 

una interpretación errónea; método BARS es un método exacto y analiza las 

conductas claves de desempeño pero son muy difíciles de aplicar y desarrollar la 

herramienta de evaluación ; método de clasificación  alterna es muy sencilla de 

usar aunque puede generar inconformidades respecto a los resultados; método de 

distribución forzada es fácil de aplicar pero pude ser poco objetiva ya que no hay 

cuantos medios en el análisis de compartimientos y desempeño; método de 

incidente crítico consiste en evaluar lo correcto e incorrecto de desempeño pero en 

base a la comparación con otros compañeros de trabajo motivo por el cual puede 

convertirse la evaluación en algo subjetiva y poco ética; y el método APO quien 

tiene como objetivo principal evaluar las metas cumplidos tanto de la empresa 

como de los colaboradores pero requiere mucho tiempo ya que pretende ser lo 

más objetiva posible (Dessler G. , 2009). 

2.4.1.1.7 Ventajas de la evaluación de desempeño 

Mejora el desempeño, facilita las policías de compensación, decisiones 

ubicación, permite conocer las necesidades de capacitación y desarrollo, 

planificación y desarrollo de la carrera profesional, permite conocer los 

errores en la información sobre análisis de puesto, los planes de recursos 

humanos o cualquier otro aspecto del sistema de información del 

departamento de recursos humanos. (Werther & Davis, 2008).  
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Si las evaluaciones de desempeño son aplicadas de manera real y objetivo 

representan una oportunidad de crecimiento para el colaborador y para la empresa 

ya que mejoran procesos de desempeño y de aprovechamiento de recursos 

humanos. 

2.4.1.2. Políticas de Recursos humanos  

Cada una de las organizaciones busca mejorar sus procesos y aprovechar de 

manera eficaz el capital humano mediante la aplicación de diferentes procesos que 

garanticen el crecimiento y uso adecuado de su personal. 

2.4.1.2.1 Definición 

Las políticas de recursos humanos se refieren a la manera en que las 

organizaciones desean tratar a sus miembros para lograr por medio de ellos 

los objetivos organizacionales, al proporcionar condiciones para el logro 

de los objetivos individuales. Las políticas son guías para la acción y 

sirven para dar respuestas a las situaciones o problemas que se presentan 

con cierta frecuencia. 

Las políticas de Recursos Humanos son procesos complejos que implican varios 

aspectos en cuanto al aprovechamiento eficaz del talento humano, buscando crear 

una satisfacción en el personal que los motive a dar lo mejor de sí para el 

crecimiento de la organización, la forma de administrar es la clave para contar con 

verdaderos talentos organizacionales, alcanzar las metas y objetivos en el tiempo 

establecido y de manera eficiente. (Chiavenato I. , 2008, pág. 15) 

2.4.1.2.2 Objetivos de las Políticas de Recursos Humanos  

Las políticas establecen el código de valores éticos de la organización, por 

medio de ellas gobierna sus relaciones con los empleados, accionistas, 

consumidores, proveedores, etc. Con base en estas políticas se pueden 

definir los procedimientos a implantarse, los cuales son guías de acción 

predeterminados para orientar el desempeño de las operaciones y 

actividades y que toman en cuenta los objetivos de la organización. 

(Chiavenato I. , 2008, pág. 122) 

El objetivo principal de las políticas de recursos humanos es proporcionar a la 

organización procedimientos bajo los cuales puede guiar sus acciones con la 

finalidad de alcanzar los objetivos organizacionales y aprovechar de manera 
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eficaz a su personal, garantizando un trato equitativo a todos los participantes y un 

trato justo en todas las situaciones que se presenten en la organización. 

El objetivo de esta Política de recursos humanos es definir, diseñar y 

difundir un modelo de gestión de recursos humanos del Grupo que permita 

captar, impulsar y retener el talento y fomentar el crecimiento personal y 

profesional de todas las personas que pertenecen al equipo humano del 

Grupo, haciéndoles partícipes del proyecto de éxito empresarial y 

garantizándoles un puesto de trabajo digno y seguro. (Iberdrola, 2016) 

Las políticas de recursos humanos tienen como objetivo diseñar y comunicar un 

modelo de gestión útil para la organización que permita atraer, mantener y crecer 

al personal que forma parte de su equipo de trabajo, buscando el éxito para la 

organización y el bienestar para su personal.  

2.4.1.2.3 Clasificación de las Políticas de Recursos Humanos  

Las organizaciones crean sus propias políticas de recursos humanos en base a sus 

necesidades y filosofías, pero todas se basan en los siguientes parámetros:  

2.4.1.2.3.1 Políticas de integración de recursos humanos 

Dentro de esta política se toma en consideración como premisa quién trabajará en 

la organización, la misma que implica dos procesos básicos: el reclutamiento que 

consiste en atraer personas competentes para una vacante, el mismo que puede ser 

externo e interno y la selección que implica escoger a la persona más idónea para 

el puesto mediante la aplicación de pruebas físicas, psicológicas y de 

conocimientos (Chiavenato I. , 2007). Elegir de manera adecuada el capital 

humano de una organización es el primer paso para el alcance objetivos 

planteados en una organización y el alcance de la misión y visión.  

2.4.1.2.3.2 Políticas de organización de recursos humanos 

Todas las empresas deben preguntarse qué van a hacer las personas en la 

organización, y para ello se deben plantear y realizar procesos claves que aseguren 

el aprovechamiento eficaz del capital humano: primero se encuentra la 

planificación de un plan de carrera que tiene como objetivo fomentar el 

crecimiento en su personal y ayudarlo a desarrollar nuevas competencias y 
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conocimientos; y el establecimiento de una evaluación de desempeño de calidad 

que permita medir falencias y mejorarlas con la finalidad de buscar un bienestar y 

crecimiento mutuo entre la organización y los trabajadores que forman parte de 

ella (Chiavenato I. , 2007). No basta con contratar al personal para asegurar el 

éxito empresarial, es necesario se formule planes de crecimiento y seguimiento de 

los colaboradores que aseguren un aprovechamiento eficaz de su capital 

intelectual. 

2.4.1.2.3.3 Políticas de retención de los recursos humanos 

Para retener al personal de una organización es necesario tres aspectos 

fundamentales: la remuneración debe estar en base al cargo y a la escala salarial 

del mercado, las prestaciones sociales, las condiciones de trabajo deben ser en 

base a la seguridad e higiene que vele por su integridad física y emocional y las 

relaciones sindicales que se preocupen por el bienestar de los trabajadores 

(Chiavenato I. , 2007). Retener al personal es un proceso complejo debido a que 

un colaborador puede renunciar a su trabajo por varias causales que afecten su 

situación económica, su bienestar, etc.  

2.4.1.2.3.4 Políticas de desarrollo de recursos humanos 

No basta con contratar al personal idóneo y compensarlo de manera adecuada, es 

necesario capacitarlo en base a un plan de necesidades con la finalidad de mejorar 

su desempeño y obligaciones en la organización a corto, mediano y largo plazo, 

potencializando sus capacidades y logrando una fidelización con la organización 

(Chiavenato I. , 2007). Debido a los diferentes cambios que experimentan las 

organizaciones requieren que su personal se adapte y mejore sus procesos para 

poder competir con el mercado y la competencia para la cual la capacitación se 

convierte en la herramienta fundamental para adaptarse a los cambios y crecer  

2.4.1.2.3.5 Políticas de auditoría de recursos humanos 

Es necesario que las organizaciones conozcan que están haciendo las personas 

para la cual se utilizan los sistemas de información que consisten en una base de 

datos más objetiva, basada en análisis cuantitativo y cualitativo del personal; y los 
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controles y auditorias del personal que analizan los procedimientos realizados por 

el personal en termino de eficiencia, eficacia y productividad (Chiavenato I. , 

2007). El correcto seguimiento al desempeño de los trabajadores asegura buscar 

fuentes de mejora para la empresa y para el trabajador.  

2.4.1.3 Gestión del Talento Humano  

La gestión de talento humano es el conjunto de políticas que se preocupan por el 

bienestar de su personal y de la organización, mediante la utilización de diferentes 

procesos que impliquen una administración adecuada del recurso humano. 

2.4.1.3.1 Definición 

Chiavenato (2009) cita a Mee (1958) quien menciona que “La Gestión de Talento 

Humano (GTH) es el conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los 

aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos, como 

el reclutamiento, la selección, la formación, las remuneraciones y evaluación del 

desempeño” (p.9). La gestión de talento humano consiste en la preocupación por 

los procesos organizacionales que implica a las personas. 

Chiavenato (2009) cita a Milkovich & Boudreau (1994) quien dice que “la gestión 

del talento humano (GTH) “es el conjunto de decisiones integradas, referentes a 

las relaciones laborales, que influyen en la eficacia de los trabajadores y de las 

organizaciones” (p.9). La GTH se preocupa por mejorar la personal a nivel 

personal y de desempeño con la finalidad de que se sientan comprometido con la 

organización y ponga todo tu esfuerzo para el alcance de objetivos  

2.4.1.3.2 Objetivos de la Gestión de Talento Humano  

Los objetivos de la gestión de talento humano pueden ser visto desde dos 

perspectivas: objetivos explícitos y objetivos implícitos; los objetivos explícitos 

consisten en atraer candidatos que sean aptos para el puesto en términos de 

conocimientos y competencias, retener a los talentos organizacionales que 

permiten el alce de metas y crecimiento de la organización, motivar a los 

empleados con la finalidad de crear un lazo de compromiso organizacional y 
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finalmente ayudar a los trabajadores a crecer y desarrollarse a nivel personal y 

organizacional; mientras que los objetivos implícitos son: incrementar la 

productividad, mejorar la calidad de vida en el trabajo, desarrollar nuevas 

prioridades en las funciones y actividades de la gestión de talento humano (Dolan, 

2007), la gestión de talento humano se preocupa por el bienestar de los 

trabajadores sin descuidar los intereses de la organización. 

2.4.1.3.3 Funciones de la Gestión de Talento Humano  

La gestión de talento humano es la clave para mejorar los procesos de la 

organización intentando satisfacer las expectativas de una empresa y de un 

colaborador; entre las funciones principales de esta gestión están: planificar de 

manera adecuada el uso del recurso humano, realizar en análisis y descripción de 

puestos, satisfacer las necesidades del personal, incrementar el desarrollo y 

eficiencia del trabajador, realizar evaluaciones adecuadas de desempeño, realizar 

el seguimiento respectivo a la salud y seguridad (Dolan, 2007). 

La gestión de talento humano es la base de toda organización debido a que aquí es 

donde se estructuran todos los procesos a realizar en base al aprovechamiento 

eficaz del capital humano preocupándose por el bienestar de la empresa y de los 

trabajadores. 

2.4.1.3.4 Importancia de la Gestión de Talento Humano 

Mejora continua y cambio discontinuo, velocidad y capacidad de 

respuesta, empowerment y liderazgo de equipos, organizaciones virtuales 

y flexibilidad permanente, control por medio de la visión y los valores, 

conocimiento compartido, creatividad e intuición, tolerancia a la 

ambigüedad, proactivo y emprendedor, orientado hacia los resultados, 

interdependencia y alianzas estratégicas, integración virtual, enfoque en el 

entorno competitivo, contención constructiva, enfoque internacional, 

ventaja por colaboración y reinvención de la ventaja hipercompetencia por 

mercados futuros (Chiavenato I. , 2009, pág. 100). 
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2.4.1.3.5 Procesos de la Gestión de Talento Humano 

Según Chiavenato los procesos de la administración de recursos humanos son 

seis, para integrar personas ( reclutamiento y selección); el proceso para organizar 

personas (diseño de puestos y evaluación de desempeño); proceso para 

recompensar a las personas (remuneraciones, prestaciones, incentivos); proceso 

para desarrollar personas (formación, desarrollo, aprendizaje, administración del 

conocimiento); proceso para retener a las personas (seguridad e higiene, calidad 

de vida, relaciones interpersonales) y el proceso de auditar personas (base de 

datos, sistema de administración e información) (Chiavenato I. , 2009). La gestión 

de talento humano es un proceso complejo que implica varios aspectos que se 

preocupan por el bienestar del personal y de la organización, buscando un 

paradigma de ganar -  ganar. 

2.4.1.3.6 Condicionantes de la Gestión de Talento Humano 

La gestión de recursos humanos se ve influenciada por factores internos y 

externos; los factores internos son: el apoyo de la alta gerencia mientras mayor 

sea el apoyo mayor será la capacidad de mejorar los procesos e implementar unos 

nuevos que faciliten el aprovechamiento eficaz del capital humano, las estrategias 

bajo las cuales se rigen las acciones de las organizaciones, la cultural institucional, 

la tecnología y el tamaño de la organización, estos son factores propios de cada 

institución  y en ello radica el éxito a fracaso de la misma; los factores externos 

que influyen en las actividades de recursos humanos ya sea de manera positiva o 

negativa son: la economía la competencia internacional y nacional, los valores 

sociales y la legislación, todos estos factores las empresas no pueden controlar 

pero si pueden conseguir herramientas adecuadas para ver estos cambios como 

oportunidades de crecimiento y mejora (Dolan, 2007)  

La gestión de talento humano es un proceso complejo que se ve influenciado por 

varios  factores internos que son aquellos que la empresa puede controlar y 

externos aquellos factores que obligan a la búsqueda para adaptarse de manera 

efectiva al cambio  intentando un aprovechamiento adecuado del capital humano y 

buscar un crecimiento para la empresa y su personal.   
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2.4.2 Fundamentación Teórica: Variable Dependiente 

2.4.2.1 Gestión de Calidad 

Todas las organizaciones buscan alcanzar sus objetivos de manera rápida y 

optimizando recursos, antes se lo consideraba un paradigma ahora se lo considera 

una realidad gracias a la aplicación efectiva de la Gestión de Calidad.  

2.4.2.1.1 Definición  

Según FONDONORMA (2006, p. 10) menciona que “en las normas ISO 9000: 

2000 la Gestión de la Calidad se refiere a la realización de actividades 

coordinadas para dirigir y controlar una organización en lo relativo a la 

Calidad”.   

Según Nava (2005, pág. 28) al citar a Shewhart denominó “Círculo de Deming”, 

lo que consiste en un proceso metodológico de cuatro etapas para asegurar las 

actividades de mejoramiento y mantenimiento: P-D-C-A, son las siglas en inglés 

de: PLAN-DO-CHECK-ACT. En español, estas son (a) PLANEAR: Etapa que 

consiste en realizar la visión de hacia dónde se quiere llegar. Aquí se realiza un 

diagnóstico para conocer la situación actual de la organización, luego se desarrolla 

una teoría de posible solución para por último, establecer un plan de trabajo. (b) 

HACER: Aquí se ejecuta el plan de trabajo establecido y se establece un control 

para asegurar su realización según lo paneado. (c) VERIFICAR: En esta etapa, se 

identifican y evalúan los efectos y problemas que se generan en el proceso y se 

recogen los resultados. (d) ACTUAR: Con esta etapa se concluye el ciclo de 

calidad, se estudian los resultados, se confirman los cambios y se emprende el 

mejoramiento (Nava, 2005, p. 28) 

2.4.2.1.2 Calidad Total  

Según Villafaña (S.F) la calidad total “es un conjunto de principios, de métodos 

organizados de estrategia global, intentando movilizar a toda la empresa para 

obtener una mejor satisfacción del cliente a un menor costo” (p.3). Las 

organizaciones deben buscar manera efectos de alcanzar los objetivos y que mejor 
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manera de lograrlo mediante la aplicación efectiva de un modelo de calidad que 

guie los procesos organizacionales optimizando los recursos de tiempo y dinero. 

Para Tarí (2000) La calidad total “es una estrategia de gestión cuyo objetivo es 

que la organización satisfaga de una manera equilibrada las necesidades y 

expectativas de los clientes, de  los empleados, de los accionistas y de la sociedad 

en general” (p.4). Todas las empresas luchan por alcanzar sus objetivos e ideales a 

nivel de la organización, su personal, sus consumidores, y la herramienta 

fundamental es la calidad total debido a que se basa en una estrategia que permita 

el cumplimiento de las expectativas del mundo organizacional y de la sociedad. 

2.4.2.1.3 Objetivos de la gestión de la calidad total 

Bajar los costos, asegurar tiempos de entrega, mantener condiciones 

seguras de trabajo, elevar la moral, reducir el desperdicio y el re trabajo, 

incrementar la armonía del trabajo, simplificar, incrementar la calidad de 

vida en el trabajo, incrementar la eficiencia en el uso del dinero. 

(Villafaña, S.F, pág. 6) 

La gestión de calidad total busca mejorar los procesos organizacionales, 

intentando el aprovechamiento eficaz de los recursos y el talento humano con el 

que cuenta una empresa, satisfaciendo las necesidades del personal, la sociedad y 

las empresas.  

2.4.2.1.4 Dimensiones principales de la calidad total 

Las características primarias de operación de un producto;  las cualidades 

secundarias de un producto y de relevancia para el usuario; La 

probabilidad de que un producto sobreviva un período determinado bajo 

condiciones específicas de uso; El grado al que las características físicas 

del funcionamiento de un producto cumplen las normas preestablecidas; 

La cantidad de uso que tiene un producto antes de que se deteriore 

físicamente, o hasta que sea preferible su reemplazo; La velocidad, 

cortesía y competencia del personal de reparación; Como se ve, se siente, 

sabe o huele un producto; Evaluación subjetiva de la calidad que resulta de 

la imagen, publicidad o marca de fábrica. (Villafaña, S.F, pág. 3)  

La calidad total es generalmente vista en términos de producto, partir de ello se 

evalúa la eficiencia de la empresa y de los trabajadores, brindar un producto que 
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satisfaga las necesidades del usuario en términos de calidad y costo es la principal 

fuente para evaluar los procesos administrativos y de producción. 

2.4.2.1.5 Caracterización de la gestión de la calidad total 

La calidad total nace como un nuevo enfoque que intenta satisfacer las 

necesidades del mundo organizacional y la sociedad como tal , las características 

básicas de este modelo de gestión se basa en tres principales: la globalización de 

los mercados en donde se analiza el crecimiento de la competencia; las exigencias 

de los clientes tanto de lo que es ellos necesitan, de lo que la empresa les ofrece y 

de lo que ellos esperan; y los cambios tecnológicos en la maquinaria que obligan a 

las empresas a reestructurar sus procesos (Moreno, Peris, & Gonzales, 2001). La 

calidad total es un proceso complejo, pero si se lo realiza de manera adecuada 

puede asegurar en cierto grado el nivel empresarial. 

2.4.2.1.6 Principios y filosofías de la calidad total  

La calidad total es un proceso muy complicado, es por ellos que varios autores 

desde su punto de vista y estudios postulan sus propios principios y filosofías, 

entre los estudios más notables y que analizan a la calidad total desde una 

perspectivas más amplia y objetiva esta Ishikawa quien mira a la calidad total 

como la herramienta fundamental para crear empresas de calidad mediante un 

proceso cíclico basado en la planeación, acción, verificación y actuación  tomando 

en consideración siete principios claves: el liderazgo en mandos altos, formación 

y capacitación constante, capacidad de adaptarse a los parámetros de calidad, 

aplicación de sistemas que proporcionen calidad, respetar al individuo como un 

ser capaz y social, eliminar el seccionalismo y finalmente tomarse el tiempo para 

la implementación adecuada de la calidad total. Ishikawa considera que la calidad 

total como un proceso cíclico basado en la planeación, acción, verificación y 

actuación. Una vez aplicado esta gestión de calidad total es necesario verificar su 

funcionamiento y efectividad para lo cual se requiere la aplicación de varias 

herramientas para auditar de manera adecuada y en base a los resultados planear 

estrategias de mejora (Palacios J. , 2012). 
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2.4.2.1.7 Enfoque integral de la  calidad total 

Calidad de la dirección, Calidad del producto/ servicio,  Calidad del 

entorno, Calidad de relaciones sociales,  Calidad del comportamiento de 

las personas, Calidad de las prestaciones de la organización, Calidad de 

relaciones sociales, calidad del comportamiento de las personas, Calidad 

de las prestaciones de la organización. (Villafaña, S.F, pág. 6). 

La calidad total es un proceso muy complejo que implica el análisis minucioso de 

la calidad vista desde diferentes puntos con la finalidad de tener una visión más 

amplia sobre los procesos que se debe trabajar, mejorar, implementar, etc. 

2.4.2.1.8 Enfoque estratégico de la calidad total 

Desarrollar de una visión de futuro, orientación al cliente , participación de 

todos los empleados, participación de todos los departamentos, 

participación a todos los niveles, crear una organización con gente auto 

administrada, sentido de propiedad (trabajador) en la fuente de trabajo, 

solución de problemas en la fuente , desarrollando gente altamente 

motivada. (Villafaña, S.F, pág. 6) 

La calidad total incide en los procesos de la organización como tal, de los 

trabajadores y de la sociedad; los enfoques estratégicos se centran en la 

participación mutua y constante de todas las personas que  forman parte de una 

organización buscando el bienestar mutuo, empresarial y social.   

2.4.2.1.9 Valores del modelo de calidad total 

Los valores del modelo de gestión de la calidad total están agrupados en seis 

categorías: la primera que se  enfoca en los clientes, es decir en fidelizarlos, 

incrementar el mercado, satisfacer sus necesidades, el segundo valor es el 

liderazgo efectivo basado en la satisfacción a los consumidores, estrategias de 

mejora a nivel de competitividad, iniciativa, calidad, motivación, 

aprovechamiento eficaz del personal, el tercer valor es fomentar el compromiso 

organizacional a través mediante un ambiente adecuado de trabajo y planes de 

capacitación; el cuarto valor es el compromiso con la sociedad es decir 

incrementar las fuentes empelo, reciclar, etc. El quinto valor se enfoca en la 

mejora continua e innovación y finalmente el sexto valor consiste en la 
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comprensión de los efectos de las acciones que se realizan a corto, mediano y 

largo plazo (Palacios J. , 2012). 

2.4.2.2 Productividad  

La productividad es una herramienta organizacional que permite medir el 

desempeño laboral en términos de eficiencia y eficacia. 

2.4.2.2.1 Definición  

Según Carro & González (2012) “La productividad es un índice que relaciona lo 

producido por un sistema (salida o producto) y los recursos utilizados para 

generarlo (entrada o insumos)” (p.1). La productividad analiza la relación 

existente entre lo que la empresa produce y lo que invierte para la realización de 

dichos productos.  

Es usual ver la productividad a través de dos componentes: eficiencia y 

eficacia. La primera es simplemente la relación entre el resultado 

alcanzado y los recursos utilizados, mientras que la eficacia es el grado en 

que se realizan las actividades planeadas y se alcanzan los resultados 

planeados; en otras palabras, la eficacia se puede ver como la capacidad de 

lograr el efecto que se desea o se espera. (Gutierrez H. , 2014, pág. 20). 

La productividad se evalúa en base a dos parámetros básicos la eficacia que se 

enfoca en el cumplimento de objetivos mientras que la eficiencia se centra en 

cumplir dichos objetivos pero buscando la optimización de tiempo y demás 

recursos.  

2.4.2.2.2 Formas de evaluación 

Para la evaluación de la productividad, eficacia, eficiencia , desempeño, etc., 

depende de las políticas y filosofías de cada organización, debido a que para unas 

es mas importantes el alcance de objetivos sin importar los medios ni recursos, 

para otras es el alcance de los objetivos mediante la optimización de recursos, 

mientras que para otras lo más importante es ir más allá de los objetivos, 

demostrando el nivel de compromiso organizacional, una alta productividad no es 

sinónimo de éxito empresarial, económico o personal (Gutiérrez, 2010). 
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2.4.2.2.4 Factores de la productividad 

La productividad se ve afectada por varios factores en entre los más relevantes 

esta: el incremento de costos en los recursos, cambios en los procesos 

gubernamentales y organizacionales, desgastes de la maquinaria, menor inversión 

por parte de accionistas, implementación de nuevas tecnologías e innovaciones, 

cambios en la fuerza laboral, valores y culturas diferentes, baja  ética, consumo de 

sustancias estupefacientes (Kopelman R. , 1988). Los factores que inciden el nivel 

de productividad pueden ser a nivel interno y externo, es decir factores que las 

personas y las organizaciones pueden controlar, y aquellos factores que no se 

pueden controlar solo buscar estrategias para adaptarse de manera efectiva a ellas. 

2.4.2.2.5 Fases de productividad 

El nivel de productividad es un proceso que varía de persona a persona y de 

organización a organización, pero generalmente consta de cuatro fases 

principales: la mediación  que implica establecer los parámetros de evaluación de 

la productividad , consiste en establecer parámetros bajos los cuales se regirán las 

evaluaciones de productividad; la segunda fase consiste en realizar una 

comparación entre en nivel de productividad esperada y el nivel de productividad 

realizada con la finalidad de medir el grado de cumplimiento con las expectativas 

de la empresa; la tercera fase es la planeación de la productividad en donde se 

estipula cuáles son los objetivos a alcanzar, los parámetros bajo los cuales se va a 

evaluar, quienes van a evaluar, cada cuanto tiempo se realizan estas evaluaciones 

y que se va a hacer una vez obtenidos los resultados de productividad (Sumanth 

D. , 1988). 

2.4.2.2.6 Datos para el control de productividad 

Para controlar la productividad es necesario que se lo realicen en base a los 

paramentos planteados por la organización entre los más frecuentes estas: la 

cantidad de trabajo que se realizó durante un periodo de tiempo determinado, el 

tiempo que se dispone para realizar una actividad versus el tiempo real que 

emplea para realizarla, el tiempo que utiliza para realizar las tareas específicas y 
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repetitivas; y los recursos y materiales que utiliza para desarrollar sus actividades 

diarias (Cruelles J. , 2012). 

2.4.2.3 Eficiencia 

La eficiencia es un factor bajo el cual se mide el desempeño o productividad de un 

trabajador en término de recursos utilizados y productos realizados. 

2.4.2.3.1 Definición  

Según Ramirez (1987) “se ha definido la eficiencia como el logro de las metas 

propuestas con el menor costo, el menor esfuerzo y el máximo rendimiento” (p.1). 

Para Casas (2008) “Eficiencia viene a ser la capacidad de disponer de alguien o de 

algo para conseguir un determinado fin. La eficiencia es el nivel de logro en la 

realización de objetivos por parte de un organismo con el menor coste de 

recursos” (p.1)  

La eficiencia está referida a la relación entre el nivel del objetivo logrado y 

la adecuada utilización de los recursos disponibles, es decir, es la relación 

entre la producción de un bien o servicio y los inputs que fueron usados 

para alcanzar ese nivel de producción, implica, por lo tanto, que el logro 

del objetivo debe realizarse en el marco de una óptima estructura de 

costos.  (Castillo, 2014, pág. 15).  

Para Herrera (2008) la eficiencia “hace énfasis en los medios para realizar el 

trabajo, hacer las cosas correctamente, resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir 

tareas y obligaciones, capacitar a los subordinados, aplica un enfoque proactivo”. 

La eficiencia se convierte en un indicador para medir el cumplimento de las 

expectativas de la empresa por parte del trabajador   

2.4.2.3.2 Tipos de eficiencia 

La eficiencia puede ser vista desde diferentes puntos de vista: la eficiencia técnica 

en donde se analiza la clase de trabajo que se está realizando, es decir, se analizan 

los métodos, las instalaciones, las máquinas, los equipos y los procedimientos que 

se utilizan  para la ejecución de las tareas, las cuales deberían ser bien elaborados 

y en caso de los servicios deberían ser de calidad; la eficiencia administrativa, es 
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decir,  el grado de planeación, organización, dirección, coordinación y control: y 

la eficiencia personal que analiza de manera minuciosa los conocimientos, 

aptitudes, habilidades, competencias y entusiasmo (Ramirez, 1987, pág. 1). 

2.4.2.3.3 Indicadores de eficiencia 

Para Ganga (2014) “Los indicadores de eficiencia están divididos en dos grupos: 

indicadores inputs tangibles e intangibles y los indicadores outputs tangibles e 

intangibles” (p. 135). La eficiencia se puede visualizar en la realización del 

producto  en términos de calidad y cantidad. 

Los indicadores de eficiencia tienen como objetivo reconocer e interpretar las 

condiciones bajo  las cuales opera una organización, para medir la eficiencia se 

realiza una comparación entre las metas alcanzadas y las metas programadas, pero 

tomando en consideración los recurso utilizados tanto humanos, materiales y de 

tiempo. 

2.4.2.3.4 Formas de evaluar la eficiencia 

Para evaluar la eficiencia existen tres tipos de análisis: Análisis costo-beneficio en 

donde se toma en consideración cuales son los benéficos y cuales es el costo que 

implica realizarlo, dentro de este análisis se utiliza el indicador conocido 

como Retorno de la Inversión  que sirve  para medir el rendimiento de las 

inversiones que realizan las empresas en programas de inducción, capacitación, 

crecimiento, etc.; el análisis costo-efectividad mide la relación entre el dinero que 

se obtiene y que tan eficiente es, además permite realizar comparaciones entre 

impactos obtenidos con diferentes alternativas de acción; y, el Análisis costo – 

impacto que implica una  comparación entre  el valor presente de los costos con el 

valor del impacto obtenido (Cinterfor, sf).  

La evaluación de la eficiencia va a  depender de las necesidades, culturas y 

perspectivas propias de cada organización, los indicadores que considere 

oportunos estará en base a qué es lo más importante para la empresa ya sea los 

costos, los beneficios, la efectividad o el impacto y en base a dichos resultados 

tomaran estrategias para mejorarlos y así incrementar la productividad a nivel del 

personal y de la organización.  
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2.4.2.3.4 Ventajas de ser eficiente 

Ser eficientes trae mucho beneficios y ventajas tanto para la empresa como para el 

trabajador, debido a que los hace más eficientes, ahorradores, competitivos, 

ecológicos y rentables (Edinn, sf) Ser eficiente es la clave para ser éxitos porque 

mejora varios procesos que implican dinero, tiempo y dedicación, cualquiera 

puede ser eficaz muy poco pueden ser eficientes. 

2.5. Hipótesis 

La evaluación del desempeño se relaciona con la eficiencia de los colaboradores 

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda., Parroquia Salinas, Cantón 

Guaranda, Provincia de Bolívar 

2.6. Señalamiento de variables 

2.6.1. Variable independiente: Evaluación de desempeño 

2.6.2. Variable dependiente: Eficiencia 
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CAPÍTULO  III 

 

METODOLOGÍA 

 

3.1 Enfoque de la investigación 

El presente trabajo investigación se enmarca en un estudio basado en dos 

enfoques: cualitativo, cuantitativo.  

3.1.1. Enfoque cualitativo 

Se utiliza el enfoque cualitativo para la descripción de las variables de estudio de 

manera bibliográfica y teórica que servirán de base para la elaboración del marco 

teórico que sustentara el trabajo investigativo referente a la evaluación de 

desempeño y la eficiencia, permitiendo tener una visión más amplia y completa 

del tema a investigar. 

3.1.2. Enfoque cuantitativo 

La investigación se basa en un enfoque cuantitativo debido a que se aplicara una 

encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento, dicha información 

recolectada porque será analizada e interpretada para posteriormente aplicar un 

método estadístico que permita la aceptación o rechazo de las hipótesis 

planteadas.  

3.2 Modalidad básica de la investigación 

El desarrollo de la investigación se basará en dos modalidades básicas de 

investigación:  
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3.2.1 Investigación Documental y Bibliográfica 

Se utilizará la investigación documental y bibliográfica para sustentar de manera 

teórica la problemática planteada, como fuentes de información se utilizaron 

libros, artículos académicos, revistas, tesis y demás fuentes de información.  

3.2.2 Investigación de Campo 

Para  la recolección de información se acudirá a la cooperativa Salinas Ltda., con 

la finalidad de dar mayor veracidad al proyecto investigativo y corroborar las 

hipótesis y problemáticas planteadas.  

3.3 Nivel o tipos de investigación 

3.3.1. Tipo Exploratorio 

Servirá de base para el planteamiento del problema, formulación de hipótesis, 

selección de la metodología, y comprensión adecuada de las variables de estudio 

desde diferentes perspectivas,  

3.3.2. Tipo Descriptivo 

Permitirá conocer las características del problema planteado mediante la 

utilización de la encuesta a través de cuestionario estructurado   

3.3.3. Tipo Explicativo 

Facilitará la comprobación de las hipótesis planteadas en el proyecto de 

investigación mediante fuentes bibliográficas y de campo que explicarán de una 

forma más real y objetiva  las variables planteadas. 

3.3.4. Tipo Correlacional 

La investigación será de tipo correlacional debido a que realizara una relación 

entre las variables propuestas con la finalidad de conocer si la variable 

independiente: evaluación de desempeño se relaciona con la variable dependiente 

que es la eficiencia laboral. 
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3.4. Población y Muestra 

3.4.1. Población 

(Herrera, Medina, & Naranjo, 2004) Define “La población o universo es la 

totalidad de elementos a investigar respecto a ciertas características”. Se 

menciona que la población es parte fundamental de un trabajo de investigación 

debido a que de ella dependen los resultados y conclusiones que se requiera saber 

por la investigadora para la solución del problema. 

Para la presente investigación se trabajará con el total de la población 

correspondiente a 32 personas 

 

Tabla N° 1 Población investigada 

    

 

 

 

 
      Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Sonala 

          Fuente: Cooperativa Salinas Ltda. 
 

3.4.2. Muestra 

La muestra “Es parte de la población que se selecciona, de la cual realmente se 

obtiene información para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuarán la 

medición y la observación de las variables objeto de estudio” (Viscarri & Mas, 

2010, p. 120) 

Debido a que la población es muy limitada no se realizará el cálculo respectivo de 

una muestra. 

 

Área Número  % 

Hombres 17 56% 

Mujeres 15 44% 

Total 32 100% 
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3.5. Operacionalización de variables  

3.5.1. Variable Independiente: Evaluación del desempeño 

Cuadro N° 1 Operacionalización de Variables: Variable independiente 

Conceptualización Dimensión Indicador Ítems Técnicas e 

instrumentos 

la evaluación de 

desempeño es un 

proceso de revisar la 

actividad productiva 

del pasado para evaluar 

la contribución que el 

trabajador hace para 

que se logren objetivos 

del sistema 

administrativo 

(Chiavenato, I. 2009, 

pág. 245) 

 

Actividad Productiva 

 

 

 

 

 

Objetivos 

Habilidades 

Conocimientos  

Calidad 

Flexibilidad 

Rapidez  

 

 

Plan de trabajo 

¿De los trabajos que usted realiza con qué 

frecuencia posee las habilidades necesarias 

para desarrollarlas? 

¿Con que frecuencia usted posee los 

conocimientos necesarios para realizar las 

actividades que le han sido asignadas? 

¿Para La realización de sus funciones con qué 

frecuencia actúa con calidad y rapidez?  

¿Con que frecuencia las actividades que usted 

realiza están en relación con el plan de trabajo 

estipulado para su cargo? 

¿Con que frecuencia logra cumplir los 

objetivos asignados para su puesto de trabajo? 

 

Encuesta dirigida a 

los colaboradores 

 

Cuestionario 

estructurado 

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano  
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3.5.2. Variable Dependiente: Eficiencia  

Cuadro N° 2 Operacionalización de Variables: Variable dependiente 

Conceptualización Dimensión Indicador Ítems 
Técnicas e 

instrumentos 

 

Hace énfasis en los 

medios para realizar el 

trabajo, hacer las cosas 

correctamente, resolver 

problemas, ahorrar gastos, 

cumplir tareas y 

obligaciones, capacitar a 

los subordinados, aplica 

un enfoque proactivo. 

(Herrera, 2008.) 

 

 

Medios  

 

 

Cumplir tareas 

 

 

Capacitar  

 

Recursos 

Tiempo 

Talento humano 

 

Objetivos cumplidos 

Actividades  

 

Crecimiento 

profesional y personal 

 

¿Para la realización de sus funciones con qué 

frecuencia la empresa le brinda los recursos 

necesarios? 

¿Con que frecuencia desarrolla sus actividades 

laborales fuera de su jornada de trabajo? 

¿Con que frecuencia ha sido sancionado por no 

haber cumplido los objetivos asignados? 

¿Con que frecuencia las actividades que usted 

realiza están acorde a su puesto de trabajo? 

¿Con que frecuencia recibe capacitaciones 

acorde a su puesto de trabajo que fomenten su 

crecimiento profesional? 

Encuesta  

 

 

 

 

Cuestionario 

estructurado 

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   
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3.6. Técnicas e instrumentos 

Para la recolección respectiva de la información que de veracidad al proceso 

investigativo se utilizó a la encuesta como técnica y el cuestionario estructurado 

como instrumento, estructurando un total de diez preguntas siendo estas de 

modalidad cerradas y sus opciones de respuesta son: siempre, a veces y nunca; el 

tipo de escala de dicho cuestionario es nominal y para ser contestado se toma un 

lapso de tiempo de cinco minutos por cada encuesta, cada una de las preguntas 

planteadas están en base a las variables propuestas que son evaluación de 

desempeño y productividad.   

3.6.1 Encuesta 

La encuesta es una técnica que tiene como objetivo recolectar la información 

necesaria respecto a las variables propuestas mediante la formulación de 

preguntas concretas que respondan a las problemáticas planteadas.  

3.6.2. Cuestionario 

Es una técnica de recolección de información en la cual se exponen las preguntas 

que servirán en el proceso investigativo, las mismas que tienen como objetivo 

recolectar la información necesaria para sustentar el trabajo investigativo y 

rechazar o aceptar las hipótesis planteadas.  

3.6.3. Validez y confiabilidad 

Los instrumentos utilizados para el desarrollo de la investigación fueron tomados 

como referencia de Jarrín Verónica (2017) y por el autor del presente proyecto de 

investigación, asegurando que las preguntas expuestas  respondan a las preguntas 

directrices y objetivos, aceptación o rechazo de las  hipótesis y la formulación 

adecuada de conclusiones y recomendaciones respecto a las problemática 

planteada.  
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3.7.  Recolección de la información 

 

Cuadro N° 3 Recolección de la información      

PREGUNTAS BÁSICAS EXPLICACIÓN 

1. ¿Para qué? Para medir la  incidencia de la evaluación de 

desempeño en la eficiencia de los colaboradores  

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas 

Ltda. de la Parroquia Salinas  Provincia  Bolívar 

2. ¿De qué personas u objetos? Todos los trabajadores de la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Salinas Ltda. de la Parroquia 

Salinas, Cantón Guaranda, Provincia Bolívar. 

3. ¿Sobre qué aspectos? Evaluacion de desempeño – Eficiencia  

4. ¿Quién? ¿Quiénes? Walter Ricardo Sevilla Solano 

5. ¿Cuándo? Abril - Septiembre 2017 

6. ¿Dónde? Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda. de 

la Parroquia Salinas, Cantón Guaranda, Provincia 

Bolívar 

7. ¿Cuántas veces? Una vez 

8. ¿Qué técnicas de recolección? Encuesta 

9. ¿Con qué? Cuestionario 

10. ¿En qué situación? En todos los departamentos de Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Salinas Ltda. de la Parroquia 

Salinas, Cantón Guaranda, Provincia Bolívar 

Fuente: Investigación propia. 

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

3.8. Procesamiento y análisis 

 

3.8.1.  Procesamiento 

Una vez recolectado los datos  mediante la utilización de la encuesta y el 

cuestionario como técnicas de recolección de la información  se procederá al 

procesamiento de la información  que consiste en tres pasos esenciales: revisar la 

información recolectada, tabular los resultados obtenidos y finalmente realizar el 
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cálculo estadístico lo que permitirá ver el problema de una manera específica y 

objetiva (Zea L. , 1984). El procesamiento de la información será el primer paso 

para alcanzar los objetivos de la investigación realizada.  

3.8.2.  Análisis 

Una vez procesada la información se procede al análisis respectivo de los datos 

obtenidos que permitan la comprobación respectiva a la hipótesis planteada. Los 

análisis de los datos servirán de base para la realización de las conclusiones y 

recomendaciones (Zea L. , 1984). El análisis adecuado de la información será la 

base para el éxito de la investigación  

En el presente proyecto de investigación para la obtención de resultados  el test 

estadístico que comprende o se utiliza es el contraste Chi-cuadrado de 

homogeneidad. A partir de un problema abierto, resuelto con ayuda de un 

software estadístico de cálculo Excel el cual me permite el análisis y el 

establecimiento de las hipótesis, decisión tomada e interpretación de resultados. 
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16%

19%

34%

25%

6%
Siempre

Casi Siempre

A veces

Rara vez

 

CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

Pregunta N. 1: ¿De los trabajos que usted realiza con qué frecuencia posee las 

habilidades necesarias para desarrollarlas? 

Tabla N° 2 Habilidades 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 5 16% 

Casi siempre 6 19% 

A veces 11 34% 

Rara vez 8 25% 

Nunca   2 6% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada  

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Gráfico N° 5 Habilidades        

 

 

 

 

 

 

              Fuente: Encuesta aplicada  

                Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

Análisis  

Del 100% de trabajadores encuestados, el 16% que representan a 5 trabajadores 

afirman que siempre poseen las habilidades necesarias para desarrollar sus  

actividades, en cuanto que el 19% equivalente a 6 colaboradores considera que 

casi siempre, mientras que el 34% que implica a 11 trabajadores piensan que a 

veces, por otra parte el 25% equivalente a 8 personas afirman que rara vez y 

finalmente el 6% restante que implica 2 trabajadores afirman  que nunca. 

Interpretación  

Los datos obtenidos reflejan que un gran número de trabajadores solo en limitadas 

ocasiones cuentan  con las habilidades  necesarias para desarrollar las actividades 

asignadas.  
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 Pregunta N. 2: ¿Con que frecuencia usted posee los conocimientos necesarios 

para realizar las actividades que le han sido asignadas? 

Tabla N° 3 Conocimientos 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 5 16% 

Casi siempre 8 26% 

A veces 7 22% 

Rara vez 8 26% 

Nunca   3 10% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada  

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Gráfico N° 6 Conocimientos          
 

 

 

 

 

 

 
              Fuente: Encuesta aplicada  

              Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Análisis  

Del 100% de trabajadores encuestados, el 16% que representan a 5 trabajadores 

afirman que siempre poseen los conocimientos necesarios para realizar las 

actividades que le han sido asignadas, en cuanto que el 26% equivalente a 8 

colaboradores considera que casi siempre, mientras que el 22% que implica a 7 

trabajadores piensan que a veces, por otra parte el 26% equivalente a 8 personas 

consideran que rara vez y finalmente el 10% restante correspondiente a 3 

trabajadores afirman  que nunca. 

 

Interpretación  

Los datos obtenidos manifiestan que un porcentaje considerable de trabajadores 

consideran que no poseen constantemente todos los conocimientos necesarios para 

desarrollar las actividades que le han sido asignadas.  
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Pregunta N. 3 ¿Para La realización de sus funciones con qué frecuencia actúa con 

calidad y rapidez? 

Tabla N° 4 Calidad y Rapidez 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 4 13% 

Casi siempre 3 10% 

A veces 11 35% 

Rara vez 8 26% 

Nunca   5 16% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada  

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Gráfico N° 7 Calidad y rapidez        
 

 

 

 

 

 

 
              Fuente: Encuesta aplicada        

         Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

 

Análisis  

Del 100% de personas encuestadas, el 13% que representan a 4 trabajadores 

afirman que siempre durante la realización de sus funciones actúan con calidad y 

rapidez,  en cuanto que el 10% equivalente a 3 colaboradores considera que casi 

siempre, mientras que el 35% que implica a 11 trabajadores piensan que a veces, 

por otra parte el 26% equivalente a 8 personas considera que rara vez y finalmente 

el 16% restante correspondiente a 5 trabajadores afirman  que nunca. 

 

Interpretación  

Los datos obtenidos reflejan que un porcentaje considerable de trabajadores rara 

vez logra actuar con calidad de y rapidez en las actividades que le han sido 

asignadas para la realización de su jornada de trabajo.  
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Pregunta N. 4: ¿Con que frecuencia las actividades que usted realiza están en 

relación con el plan de trabajo estipulado para su cargo? 

Tabla N° 5  Plan de trabajo 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 3 9% 

Casi siempre 4 13% 

A veces 10 31% 

Rara vez 9 28% 

Nunca   6 19% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada  

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

 Gráfico N° 8 Plan de trabajo        
 

 

 

 

 

 

 
              Fuente: Encuesta aplicada  

              Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Análisis  

Del 100% de personas encuestadas, el 9% que representan a 3 trabajadores 

afirman que siempre las actividades que realizan están en relación con el plan de 

trabajo estipulado para su cargo, en cuanto que el 13% equivalente a 4 

colaboradores considera que casi siempre, mientras que el 31% que implica a 10 

trabajadores piensan que a veces, por otra parte el 28% equivalente a 9 personas 

considera que rara vez y finalmente el 19% restante correspondiente a 6 

trabajadores afirman  que nunca. 

 

Interpretación  

Los datos obtenidos reflejan que las actividades que realizan la  mayoría de 

trabajadores no están acorde al plan de trabajo estipulado dentro del puesto para el 

cual fueron contratados. 
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Pregunta N. 5: ¿Con que frecuencia logra cumplir los objetivos asignados para su 

puesto de trabajo? 

Tabla N° 6  Cumplimiento de objetivos 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 2 6% 

Casi siempre 3 9% 

A veces 6 19% 

Rara vez 14 44% 

Nunca   7 22% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada  

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Gráfico N° 9 Cumplimiento de objetivos     
 

 

 

 

 

 

 
              Fuente: Encuesta aplicada  

              Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

 

Análisis  

Del 100% de trabajadores encuestadas, el 6% que representan a 2 trabajadores 

afirman que siempre logran cumplir los objetivos asignados para su puesto de 

trabajo,  en cuanto que el 9% equivalente a 3 colaboradores considera que casi 

siempre, mientras que el 19% que implica a 6 trabajadores piensan que a veces, 

por otra parte el 44% equivalente a 14 personas considera que rara vez y 

finalmente el 22% restante correspondiente a 7 trabajadores afirman  que nunca. 

 

Interpretación  

La mayoría de trabajadores consideran que son limitadas las ocasiones en donde 

logran cumplir con los objetivos planteados para su puesto de trabajo, debido a 

que las actividades que realizan no están acorde a su cargo ni plan de trabajo. 
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Pregunta N. 6: ¿Para la realización de sus funciones con qué frecuencia la 

empresa le brinda los recursos necesarios? 

Tabla N° 7 Recursos 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 6 19% 

Casi siempre 9 28% 

A veces 7 22% 

Rara vez 8 25% 

Nunca   2 6% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada 

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Gráfico N° 10 Recursos         
 

 

 

 

 

 

 
              Fuente: Encuesta aplicada  

              Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Análisis  

Del 100% de trabajadores encuestadas, el 19% que representan a 6 trabajadores 

afirman que siempre la empresa les brinda los recursos necesarios para el 

desarrollo de sus funciones,  en cuanto que el 28% equivalente a 9 colaboradores 

considera que casi siempre, mientras que el 22% que implica a 7 trabajadores 

piensan que a veces, por otra parte el 25% equivalente a 8 personas considera que 

rara vez y finalmente el 6% restante correspondiente a 2 trabajadores afirman  que 

nunca. 

 

Interpretación  

Los datos obtenidos reflejan que un gran número de colaboradores no cuentan con 

los recursos necesarios para la realización adecuada de las actividades que les han 

sido asignadas. 
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Pregunta N. 7: ¿Con que frecuencia desarrolla sus actividades laborales fuera de 

su jornada de trabajo? 

Tabla N° 8 Actividades fuera de jornada 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 4 12% 

Casi siempre 6 19% 

A veces 8 25% 

Rara vez 6 19% 

Nunca   8 25% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada  

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Gráfico N° 11 Actividades fuera de jornada  
 

 

 

 

 

 

 
              Fuente: Encuesta aplicada  

              Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

 

Análisis  

Del 100% de colaboradores encuestadas, el 12% que representan a 4 trabajadores 

afirman que siempre desarrollan sus actividades laborales fuera de su jornada de 

trabajo,  en cuanto que el 19% equivalente a 6 colaboradores considera que casi 

siempre, mientras que el 25% que implica a 8 trabajadores piensan que a veces, 

por otra parte el 19% equivalente a 6 personas considera que rara vez y finalmente 

el 25% restante correspondiente a 8 trabajadores afirman  que nunca. 

 

Interpretación  

Los datos obtenidos evidencia que un porcentaje considerable de trabajadores 

consideran que son pocas las ocasiones en las  deben realizar sus actividades fuera 

de su jornada de laboral  
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Pregunta N. 8: ¿Con que frecuencia ha sido sancionado por no haber cumplido 

las actividades asignadas? 

Tabla N° 9  Sanciones 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 1 3% 

Casi siempre 6 19% 

A vece 9 28% 

Rara vez 7 22% 

Nunca   9 28% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada  

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Gráfico N° 12 Sanciones        
 

 

 

 

 

 

 
              Fuente: Encuesta aplicada  

              Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Análisis  

Del 100% de colaboradores encuestadas, el 3% que representan a 1 trabajador 

afirma que siempre es sancionado por no haber cumplido las actividades 

asignadas,  en cuanto que el 19% equivalente a 6 colaboradores considera que casi 

siempre, mientras que el 28% que implica a 9 trabajadores piensan que a veces, 

por otra parte el 22% equivalente a 7 personas considera que rara vez y finalmente 

el 28% restante correspondiente a 9 trabajadores afirman  que nunca. 

 

Interpretación  

Los datos obtenidos reflejan que la mayoría de trabajadores por lo menos una vez 

han sido sancionados por el incumplimiento de las actividades asignadas para su 

puesto de trabajo  por parte de la empresa.  
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Pregunta N.9: ¿Con que frecuencia las actividades que usted realiza están acorde 

a su puesto de trabajo? 

Tabla N° 10 Actividades 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 2 6% 

Casi siempre 2 6% 

A veces 3 10% 

Rara vez 7 22% 

Nunca   18 56% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada  

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Gráfico N° 13 Actividades          
 

 

 

 

 

 

 
              Fuente: Encuesta aplicada  

              Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Análisis  

Del 100% de colaboradores encuestadas, el 6% que representan a 2 trabajadores 

afirma que siempre las actividades que realizan están acorde a su puesto de 

trabajo,  en cuanto que el 6% equivalente a 2 colaboradores considera que casi 

siempre, mientras que el 10% que implica a 3 trabajadores piensan que a veces, 

por otra parte el 22% equivalente a 7 personas considera que rara vez y finalmente 

el 56% restante correspondiente a 18 trabajadores afirman  que nunca. 

 

Interpretación  

Los datos obtenidos reflejan que un porcentaje considerable de trabajadores no  

realizan las actividades que le competente acorde a su puesto de trabajo, 

demostrando que no se cumple con el plan de trabajo estipulado para cada cargo. 
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Pregunta N. 10: ¿Con que frecuencia recibe capacitaciones acorde a su puesto de 

trabajo que fomenten su crecimiento profesional? 

Tabla N° 11 Capacitaciones 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Siempre 3 9% 

Casi siempre 5 16% 

A veces 3 9% 

Rara vez 13 41% 

Nunca   8 25% 

Total 32 100% 

                     Fuente: Encuesta aplicada  

            Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Gráfico N° 14 Capacitaciones         
 

 

 

 

 

 

 
              Fuente: Encuesta aplicada  

              Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Análisis  

Del 100% de colaboradores encuestadas, el 9% que representan a 3 trabajadores 

afirma que siempre reciben capacitaciones acorde a su puesto de trabajo que 

fomenten su crecimiento profesional, en cuanto que el 16% equivalente a 5 

colaboradores considera que casi siempre, mientras que el 9% que implica a 3 

trabajadores piensan que a veces, por otra parte el 41% equivalente a 13 personas 

considera que rara vez y finalmente el 25% restante correspondiente a 8 

trabajadores afirman  que nunca. 

 

Interpretación  

Los datos obtenidos reflejan que un número significativo de trabajadores 

consideran que son raras que las capacitaciones que les otorga la empresa estén 

acorde a su puesto de trabajo y sobre todo permitan el crecimiento profesional.   
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4.1.  Verificación de la Hipótesis  

4.2. Modelo Lógico 

Hipótesis nula:  

H0: “La evaluación del desempeño NO se relaciona con la eficiencia de los 

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda., Parroquia 

Salinas, Cantón Guaranda, Provincia Bolívar”. 

Hipótesis alternativa:  

H1: “La evaluación del desempeño SI se relaciona con la eficiencia de los 

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda., Parroquia 

Salinas, Cantón Guaranda, Provincia Bolívar”. 

4.3. Modelo Matemático 

H0: O = E 

H1: O ≠ E 

Dónde: 

 

X2 =  Chi cuadrado 

 

∑ =  Sumatoria.  

 

O =  Frecuencia observada.  

 

E         =  Frecuencia esperada.  

 

 

 

 

C 
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4.4. Modelo Estadístico 

 

𝑋𝑐 
2 = ∑

(𝑂−𝐸)2

𝐸
  

 

4.4.1. Nivel de Significancia, grados de libertad, resta de decisión 

 

α = 0.05 

 

95% de Confiabilidad 

 

Gl = (f-1) (c-1) 

 

Gl = (4 -1) (5-1)   = 12 

 

Con un nivel de significancia correspondiente  α = 0.05 y doce grados de libertad, 

se aceptará la hipótesis nula Ho si el valor de Chi2  es < = menor o igual al valor 

de Chi2 tabular, caso contrario se la rechazará y se aceptará la hipótesis alterna H1. 

 

Recolección de datos y cálculos estadísticos 

PREGUNTA 

FRECUENCIAS OBSERVADAS 

SIEMPRE 
CASI 

SIEMPRE 
A VECES 

RARA 

VEZ 
NUNCA TOTAL 

Pregunta 3 3 
4 12 8 5 32 

Pregunta 5 
2 3 6 14 7 32 

Pregunta 7 
4 6 8 6 8 32 

Pregunta 9 
2 2 3 7 18 32 

 
11 15 29 35 38 128 

Tabla N° 12 Datos para el cálculo del Chi Cuadrado 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   
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Cálculo de X2
c 

PREGUNTA 

FRECUENCIAS ESPERADAS 

SIEMPRE 
CASI 

SIEMPRE 
A VECES 

RARA 

VEZ 
NUNCA TOTAL 

Pregunta 3 2,75 3,8 7,3 8,8 9,5 32,00 

Pregunta 5 2,75 3,8 7,3 8,8 9,5 32,00 

Pregunta 7 2,75 3,8 7,3 8,7 9,5 32,00 

Pregunta 9 2,75 3,8 7,2 8,8 9,5 32,00 

 11,00 15,00 29,00 35,00 38,00 128,00 

Tabla N° 13 Calculo Chi Cuadrado  
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

                   

FO FE (O - E) (O - E)2 X2C= ∑ (FO – FE)2 /FE 

3 
2,75 0,25 0,06 0,02 

2 2,75 -0,75 0,56 0,20 

4 2,75 1,25 1,56 0,57 

2 2,75 -0,75 0,56 0,20 

4 3,80 0,20 0,04 0,01 

3 3,80 -0,80 0,64 0,17 

6 3,80 2,20 4,84 1,27 

2 3,80 -1,80 3,24 0,85 

12 7,30 4,70 22,09 3,03 

6 7,20 -1,20 1,44 0,20 

8 7,30 0,70 0,49 0,07 

3 7,30 -4,30 18,49 2,53 

8 8,80 -0,80 0,64 0,07 

14 8,80 5,20 27,04 3,07 
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  Tabla N° 14 Cálculo FO y FE 
  Fuente: Encuesta  

  Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Distribución Chi Cuadrado 𝒙𝟐 

 

Tabla N° 15 Distribución del Chi Cuadrado 

Fuente: http://labrad.fisica.edu.uy/docs/tabla_chi_cuadrado.pdf 

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

Para cálculo estadístico del Chi Cuadrado se tomó en consideración 12 grados de 

libertad y 0,05 de significancia que corresponde al 21,0261. 

 

   

6 8,70 -2,70 7,29 0,84 

7 8,80 -1,80 3,24 0,37 

5 9,50 -4,50 20,25 2,13 

7 9,50 -2,50 6,25 0,66 

8 9,50 -1,50 2,25 0,24 

18 9,50 8,50 72,25 7,61 

TOTAL 24,114 
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Comparación de  los valores 

Valor calculado: 24,114 

Valor de la tabla: 21,0261 

Zona de rechazo de la hipótesis nula 

 

Gráfico N° 15 Campana de Gauss 

Fuente: Calculo Chi Cuadrado 

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano   

 

El Chi Cuadrado calculado fue de 24,114 , motivo por el cual se acepta la 

hipótesis alternativa, debido a que es mayor que el chi cuadro esperado de 

21,02161, es decir que “La evaluación del desempeño SI se relaciona con la 

eficiencia de los colaboradores de la cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas 

Ltda., Parroquia Salinas, Cantón Guaranda, Provincia Bolívar”,” 
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones  

 En la Cooperativa de ahorro y crédito Salinas Ltda., Parroquia Salinas, 

Cantón Guaranda, Provincia de Bolívar, no se practica evaluaciones de 

desempeño, ya que el 34% que implica a 11 trabajadores piensan que solo 

a veces posee las habilidades necesarias para desarrollar sus trabajos, 

afectando de manera notoria el desarrollo y crecimiento de la empresa y 

del personal, favorecido al desarrollo de otros problemas a nivel de la 

gestión del talento humano y que no cuentan con los recursos necesarios 

para el desenvolvimiento de sus actividades.  

 

 El grado de eficiencia de los trabajadores de la Cooperativa de ahorro y 

crédito Salinas Ltda., Parroquia Salinas, Cantón Guaranda, Provincia de 

Bolívar es bajo debido a que el 35% que implica a 11 trabajadores piensan 

que solo a veces actúan con calidad y rapidez en la realización de sus 

funciones lo cual conlleva a que el 44% equivalente a 14 personas rara vez 

logra cumplir los objetivos asignados, demostrado que en un número 

considerable de trabajadores no cuentan con las habilidades ni 

conocimientos necesarios para cumplir con su plan de trabajo con calidad 

y rapidez afectando la rentabilidad de la empresa, retraso en los procesos, 

baja productividad. 

 

 En la Cooperativa de ahorro y crédito Salinas Ltda., el 28% que implica a 

9 trabajadores mencionan que a veces han sido sancionados por no haber 

cumplido las actividades asignadas y que el 56% restante correspondiente 

a 18 trabajadores afirman que nunca las actividades que ellos realizan 

están acorde a su puesto de trabajo llegando a la conclusión de que por 

estos motivos hay un incumplimiento de actividades y bajo rendimiento, 
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afectando su productividad, desempeño, plan de carrera, crecimiento 

profesional, etc.   

 

 No existe un documento técnico dentro de la Cooperativa de ahorro y 

crédito Salinas Ltda., que implique el análisis de la relación existente entre 

la evaluación del desempeño y la eficiencia laboral.  

 

 Luego de haber estudiado la problemática se deduce que la institución 

necesita evaluar el desempeño y la eficiencia de los colaboradores de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Salinas Ltda. Parroquia Salinas, Cantón 

Guaranda, Provincia de Bolívar”. 
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5.2. Recomendaciones 

  

 Desarrollar un modelo de evaluación de desempeño más objetiva, realista 

y útil con parámetros reales de evaluación que permitan a la empresa 

medir el desempeño del personal, identificar falencias y problemas que 

afectan tanto a la empresa y al colaborador, con la finalidad de realizar 

planes de mejora en base a los problemas encontrados, dejando de lado 

especulaciones en cuanto al desempeño real de los trabajadores. 

 

 Evaluar todos aquellos factores que están afectando el rendimiento laboral 

de los trabajadores y darles el seguimiento respectivo con la finalidad de 

mejorar el nivel de eficiencia y productividad de la empresa y de cada uno 

de los trabajadores que laboran en ella, buscando de esta manera un 

bienestar mutuo y continuo.   

 

 Elaborar un documento técnico dentro de la Cooperativa de ahorro y 

crédito Salinas Ltda., que implique el análisis de la relación existente entre 

la evaluación del desempeño y la eficiencia laboral, con la finalidad de un 

adecuado desempeño, eficiencia del personal y demás factores inmersos 

como cumplimiento de objetivos, rentabilidad y estabilidad de la empresa, 

entre otras. 

 

 Elaborar un artículo académico que ayude a la solución de la problemática 

acerca de la evaluación del desempeño en el nivel de eficiencia del 

personal, con la finalidad de empezar a mejorar los procesos de gestión de 

talento humano y el aprovechamiento eficaz del   personal. 
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ANEXOS 
  



 

Anexo. A. Aprobación para la realización del trabajo de investigación 

 

 



 

Anexo B. Encuesta dirigida a los colaboradores de Cooperativa Salinas Ltda. 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO 

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACIÓN 

CARRERA DE PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 

 

Encuesta dirigida a los colaboradores de la Cooperativa Salinas Ltda. 

OBJETIVO: Determinar la incidencia de la evaluación del desempeño en la eficiencia de los 

colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Salinas Ltda. 

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas, marque con una “X” la respuesta de su 

elección, la encuesta es de tipo anónima por favor sea sincero/a.  

 

1. ¿De los trabajos que usted realiza con qué frecuencia posee las habilidades necesarias 

para desarrollarlas? 

 

Siempre                (.......) 

Casi siempre         (.......) 

A veces                 (.......) 

Rara vez               (.......) 

Nunca                   (.......) 

 

2. ¿Con que frecuencia usted posee los conocimientos necesarios para realizar las 

actividades que le han sido asignadas? 

 

Siempre                 (.......) 

Casi siempre          (.......) 

A veces                  (.......) 

Rara vez                (.......) 

Nunca                    (.......) 

 

3. ¿Para La realización de sus funciones con qué frecuencia actúa con calidad y rapidez? 

 

Siempre                 (.......) 

Casi siempre          (.......) 

A veces                  (.......) 

Rara vez                (.......) 

Nunca                    (.......) 

 

4. ¿Con que frecuencia las actividades que usted realiza están en relación con el plan de 

trabajo estipulado para su cargo? 

 

Siempre                 (.......) 

Casi siempre          (.......) 

A veces                  (.......) 

Rara vez                (.......) 

Nunca                    (.......) 

 

 

 



 

5. ¿Con que frecuencia logra cumplir los objetivos asignados para su puesto de trabajo? 

 

Siempre                 (.......) 

Casi siempre         (.......) 

A veces                 (.......) 

Rara vez               (.......) 

Nunca                   (.......) 

 

6. ¿Para la realización de sus funciones con qué frecuencia la empresa le brinda los recursos 

necesarios? 

 

Siempre                 (.......) 

Casi siempre         (.......) 

A veces                 (.......) 

Rara vez               (.......) 

Nunca                   (.......) 

 

7. ¿Con que frecuencia desarrolla sus actividades laborales fuera de su jornada de trabajo? 

 

Siempre                 (.......) 

Casi siempre         (.......) 

A veces                 (.......) 

Rara vez               (.......) 

Nunca                   (.......) 

 

8. ¿Con que frecuencia ha sido sancionado por no haber cumplido las actividades 

asignadas? 

 

Siempre                 (.......) 

Casi siempre         (.......) 

A veces                 (.......) 

Rara vez               (.......) 

Nunca                   (.......) 

 

9. ¿Con que frecuencia las actividades que usted realiza están acorde a su puesto de trabajo?  

 

Siempre                 (.......) 

Casi siempre         (.......) 

A veces                 (.......) 

Rara vez               (.......) 

Nunca                   (.......) 

 

10. ¿Con que frecuencia recibe capacitaciones acorde a su puesto de trabajo que fomenten su 

crecimiento profesional? 

 

Siempre                 (.......) 

Casi siempre         (.......) 

A veces                 (.......) 

Rara vez               (.......) 

Nunca                   (.......) 

¡Gracias por su colaboración! 

 



 

Anexo. C. Aplicación de las encuestas a los colaboradores de la Cooperativa 

de ahorro y crédito Salinas Ltda  
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RESUMEN 

El presente trabajo, se enfoca en la evaluación de desempeño como factor primordial en 

la eficiencia al momento de administrar el talento humano. Se determinó que no existe 

una  aplicación correcta de un mecanismo de evaluación de desempeño en la institución, 

su grado de eficiencia ayudara a un mejor estudio de qué factores se debe estudiar para 

evaluar el desempeño en cada puesto de trabajo, acorde con las funciones 

encomendadas y áreas. Para el desarrollo de la investigación se analizaron 20 revista 

científicas y 20 libros, mediante la cual se procedió a la elaboración de un cuestionario 

de 10 preguntas, aplicadas a una población de 32 servidores públicos, , a través del 

método estadístico del Chi Cuadrado, con un 12° de libertad y 0.05°de significancia 

permitió verificar la hipótesis planteada; que una mejor aplicación de una evaluación de 

desempeño afectara de manera notoria el desarrollo y crecimiento de la empresa y del 

personal. 

 

Palabras claves: Evaluación de desempeño, mecanismo, factores, eficiencia.



 

INTRODUCCIÓN 

Las instituciones mantienen un constante estudio sobre diversas técnicas de técnicas de 

evaluación, aprendizaje y retroalimentación que permitan evaluar al personal a través de 

comentarios o críticas constructivas en base a sus competencias, logros, cumplimiento 

de objetivos, entre otros, fomentando una evaluación objetiva y real que permita el 

crecimiento de la empresa y su personal., el interés de las organizaciones es  permitir la 

implementación de mejoras en los parámetros a evaluar y objetividad,  mejorando de 

manera directa el desempeño y eficiencia del personal y otros factores como la 

motivación, el compromiso con la organización y crecimiento mutuo. Según (Lascano, 

2016)  en “El sector público se enfoca en ejecutar proyectos que mejoren la calidad de 

vida en cambio, en el sector privado más allá de una rentabilidad, las destrezas 

profesionales  lo más importante es el manejo de la información de calidad que procesen 

o elaboren y, que ésta contribuya a la toma de decisiones.” (p.11-14). Así mejorar 

múltiples parámetros que se enfoca la evaluación de desempeño, y así abarcar 

sistemáticamente cada indicador en cada puesto de trabajo, enfocándose en su 

efectividad en el cumplimiento de objetivos organizacionales y posteriormente tomar 

decisiones para el bien de la organización. 

 

 Los temas analizados anteriormente sobre el tema tratado en estos momentos han 

determinado, en diferentes formas o métodos como la evaluación de desempeño podría 

ser una causa propicia para determinar una eficiencia optima como: (Salas,  2010) 

“Propuesta de estrategia para la evaluación del desempeño laboral de los médicos en 

Cuba”, (Pérez, 2009) “Evaluación del Desempeño Laboral”, (Delgado, Díaz & Rosales, 

2014) “factores relevantes para aumentar la precisión, la viabilidad y el éxito de los 

sistemas de evaluación del desempeño laboral”, (Reyes & Racchumi, 2017)  “Propuesta 

de un plan de evaluación de desempeño basado en la teoría de las competencias, para 

incrementar la efectividad”. 

 



 

Los autores que aportaron en la temática tratada, han profundizado en evaluar la calidad 

de la formación, es necesario recordar que al mismo tiempo se  buscar que la formación 

se adapte a las necesidades de los individuos y a la organización, que se desarrolle 

adecuadamente mediante la consecución de los objetivos previstos en el plan de 

formación, y resulte eficaz, eficiente y rentable.  

 

 “La evaluación de desempeño es un proceso de revisar la actividad productiva del 

pasado para evaluar la contribución que el trabajador hace para que se logren objetivos 

del sistema administrativo (p. 245); mientras que la variable dependiente que fue 

eficiencia se dará mayor relevancia al concepto expuesto por Herrera (2008) quien 

considera que la eficiencia “Hace énfasis en los medios para realizar el trabajo, hacer 

las cosas correctamente, resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y 

obligaciones, capacitar a los subordinados, aplica un enfoque proactivo” (p.33). 

 

Teniendo esta referencia en concepto, la evaluación de desempeño radica en que tan 

productivo o rentable es en su puesto de trabajo, considerando parámetros a considerar 

acorde al instrumentos e indicadores al momento de evaluar al personal, uno de esos 

indicadores que nos permitirá determinar es la efectividad, pues el personal debe 

cumplir de manera correcta sus metas, a un tiempo determinado y ahorrando recursos de 

la institución. 

Para el buen desarrollo empresarial, y de las funciones establecidas en la organización 

es indispensable contar con un talento humano adecuado y propicio al perfil del puesto 

de trabajo. Para poder que éstas cuenten con un equipo de personas competentes que 

genere valor en el logro de los resultados corporativos, esto se evidenciara en la 

eficiencia como factor a resaltar, ya que es necesario desarrollar mecanismos capaces de 

reconocer, acompañar y orientar al recurso humano en el desarrollo laboral. 

 

Este trabajo tiene como principio servir de guía en los puntos clave a tener en cuenta 

para la elaboración de una evaluación del desempeño en las organizaciones que 

comienzan a darle importancia a este punto esencial de identificación de avances y 



 

contribuciones de los funcionarios teniendo en cuenta el mejoramiento continuo y el 

impacto que genera el buen desarrollo de una evaluación de desempeño en las 

organizaciones.  

En el sector privado se pudo observar en la población estudiada, la incidencia de la 

evaluación del desempeño determina en la eficiencia en los colaboradores, en tanto que 

los objetivos específicos son, diagnosticar el tipo de evaluaciones de desempeño que se 

aplican en la empresa, identificar el grado de eficiencia de los colaboradores y 

finalmente determinar la existencia de un documento técnico sobre la relación existen 

entre la evaluación del desempeño y la eficiencia de los colaboradores. 

Mejorando y aplicando de manera correcta la evaluación del desempeño, encierra un 

gran número de beneficios que favorecen el crecimiento y la competitividad de las 

organizaciones; en la medida en que los datos obtenidos contribuyen al mejoramiento 

de los procesos de toma de decisiones y optimizan los recursos con que cuentan la 

empresa. Dicho mejoramiento contribuye a reforzar los aspectos positivos que se 

observan en el desempeño de los empleados ya que aparece como un criterio de 

retroalimentación objetiva, con respecto a las tareas, responsabilidades y roles 

desempeñados en la compañía; por otro lado, identifica con claridad sus puntos débiles 

y se convierte, así, en un instrumento de mejoramiento continuado que, asociado a 

procesos de formación y de retribución, hace posible el alcance de los objetivos 

corporativos. 

Con los referentes aportados, el presente trabajo investigativo pretende determinar la 

inadecuada evaluación de desempeño en la eficiencia de los colaboradores de la 

Cooperativa De Ahorro y Crédito Salinas Ltda., quien ha sido constante tema a discutir 

en la organización, y que debe ser tomado a consideración, y posteriormente al análisis 

de causas y consecuencias que radican en cada variable a estudiar, obteniendo datos que 

aporten de manera objetiva, mediante utilización de mecanismos que identifiquen las 

anomalías en cada puesto de trabajo, con el fin de que la eficiencia incremente en los 

objetivos trazados por parte de la institución bancaria. 

 



 

METODOLOGÍA 

Para el presente trabajo investigativo,  se valoró la participación de los colaboradores; 

por medio de opiniones, pensamientos ayudando a encontrar soluciones para el 

problema manifestado en el Cooperativa De Ahorro y Crédito Salinas Ltda. Los niveles 

de investigación determinantes que se aplicó, fue el de campo, donde se acudió a la 

fuente, donde se suscitó el problema y las causas  de la inadecuada evaluación de 

desempeño en la eficiencia que aplican en la institución bancaria, el otro nivel fue el 

correlacional, en donde se determinó la relación que existió entre las dos variables. 

Mediante el cual, enfocamos al concepto de, 

 

(Werther & Davis, 2008). “Mejora el desempeño, facilita las policías de 

compensación, decisiones ubicación, permite conocer las necesidades de capacitación 

y desarrollo, planificación y desarrollo de la carrera profesional, permite conocer los 

errores en la información sobre análisis de puesto, los planes de recursos humanos o 

cualquier otro aspecto del sistema de información del departamento de recursos 

humanos. (p.38) 

 

Comparando que sí, mejoramos la evaluación de desempeño, consecuentemente se 

beneficia de manera directa, al factor de eficiencia que es el primordial en resultados de 

funciones del puesto, aprovechando los recursos de talento humano. 

 

Los conceptos que aportaron para la estructuración de la matriz de operacionalización 

de variables, fueron Chiavenato, I. 2009 (Evaluación de desempeño) y la Herrera, 2008 

(Eficiencia) en el cual se relacionó conceptos que beneficiaron a una mejor 

visualización de objetivos en común , y el cual se logren correctamente, sintetizando en 

factores que se evalúan en el cumplimiento de tareas con un enfoque proactivo, en la 

cual se identificaron como categorías de estudio las siguientes; para la variable 

independiente (Habilidades, Conocimientos, Calidad, Flexibilidad, Rapidez , Plan de 

trabajo), mientras que para la variable dependiente (Recursos, Tiempo, Talento humano, 

Productividad, Actividades, Crecimiento profesional y personal), en función de las 



 

mencionadas categorías se elaboró un cuestionario de 10 preguntas, estableciendo una 

escala de Likert,  atreves de cinco opciones de respuesta (Siempre, Casi siempre, A 

veces, Rara Vez, Nunca). 

  

La elaboración del cuestionario aporto a la investigación en gran magnitud, pues al 

recabar los datos brindo una real importancia al tema de estudio, su proporciono atreves 

de preguntas preponderantes como: Poseer las habilidades necesarias para poder 

desarrollarlas, tener los conocimientos necesarios, actuar con calidad y rapidez, las 

actividades tienen relación con el plan de trabajo estipulado en su cargo, cumplimiento 

de objetivos, la empresa brinda con recursos necesarios, desarrollo de actividades fuera 

de la jornada laboral, sanciones que se aplican al no cumplimiento de actividades, las 

actividades están acordes a su perfil o puesto de trabajo, crecimiento profesional atreves 

de capacitaciones por parte de la organización. 

 

La investigación fue realizada a una población de treinta y dos servidores públicos, de 

acuerdo con la población encuestada de un universo de 32 servidores privados, se utilizó 

para realizar la investigación,  fue a través del método Chi Cuadrado, con un 12.00° de 

libertad mediante la fórmula que se aplicó por medio del número de columnas y filas 

que determino el grado de libertad, y 0.05° de significancia, se verifico que la 

problemática era factible realizarla,  pues se aprobó la hipótesis alternativa y se rechazó 

la hipótesis nula. 

 

Las respuestas que se analizaron en la verificación de la hipótesis a través del método 

Chi Cuadrado, para la variable independiente (Evaluación de Desempeño) fueron las 

preguntas 3 y 5, también enfocándonos en Snell & Bohlander, (2013), que “Las 

evaluaciones de desempeño son parte del proceso de medición de una organización. Los 

buenos sistemas de evaluación tienen la capacidad de influir en el comportamiento de 



 

los empleados y mejorar el desempeño de una organización” (p.346 - 347) mientras que, 

para la variable dependiente (Eficiencia) se utilizó las preguntas 7 y 9, comparando con 

indicadores que propone, Ganga (2014) “Los indicadores de eficiencia están divididos 

en dos grupos: indicadores inputs tangibles e intangibles y los indicadores outputs 

tangibles e intangibles” (p. 135). La eficiencia se puede visualizar en la realización del 

producto  en términos de calidad y cantidad. Luego de haber determinado las preguntas 

con cada porcentaje de respuestas según las alternativas establecida, se procedió a 

realizar la tabla de frecuencias observadas en donde se debe sumar columnas y filas de 

todas las respuestas, luego se obtuvo la matriz de frecuencias esperadas, por medio de la 

suma total de cada fila con la columna correspondiente para cada cuadrante; en donde se 

obtuvo una suma total de 128. 

 

Posteriormente se procedió a realizar el cálculo de X2
c, en donde se separó las 

frecuencias observadas y las frecuencias esperadas, para a continuación realizar la 

comparación entre ellas reduciendo una con otra, luego de los resultados obtenidos lo 

elevamos al cuadrado, y finalmente se divide para las frecuencias esperadas de la matriz 

de cálculo de X2
c, se debe sumar todas las columnas de los resultados de la tabla para 

determinar el porcentaje de aceptación de la hipótesis, la cual obtuvimos un 24,114 que 

por ser superior al valor teórico 12,00 permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alternativa; es decir que La evaluación del desempeño SI incide en la 

eficiencia de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Salinas Ltda. 

Parroquia Salinas, Cantón Guaranda, Provincia Bolívar. 

 

Comparación de  los valores 

Valor calculado: 24,114 

Valor de la tabla: 21,0261 

 

Zona de rechazo de la hipótesis nula 



 

 

 

 

ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

El artículo se fundamentó de acuerdo los resultados obtenidos, que determinaban la 

incidencia de la Evaluación de Desempeño en la Eficiencia. Se analizó que los factores 

que se evalúan en un puesto de trabajo, y en consecuencia su rentabilidad siguiendo 

parámetros de evaluación, una de las interrogantes que nos ayudó a determinar el alto 

porcentaje de incidencia de la Evaluación de Desempeño, fue que el personal inmerso 

en el estudio en limitadas ocasiones cuentan con las habilidades necesarias para el 

desarrollo de actividades asignadas, que deben ser constantemente analizadas al 

momento de la evaluación de desempeño. Mediante la siguiente gráfica, se determinó 

que la actividad productiva, no es la óptima pues se determinó, que en ocasiones los 

trabajadores no culminan sus tareas con calidad y rapidez en las jornadas de trabajo. 

Mediante la pregunta que obtuvo los resultados que aportaron en gran magnitud es, 

¿Con que frecuencia logra cumplir los objetivos asignados para su puesto de trabajo? 

 



 

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 2 6% 

Casi siempre 3 9% 

A veces 6 19% 

Rara vez 14 44% 

Nunca   7 22% 

Total 32 100% 

Cuadro N° 4.51Cumplimiento de objetivos 

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano 

 

 

Gráfico N°4. 5. Cumplimiento de objetivos 

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano 

Pues de acuerdo a los objetivos impuestos por el área de talento humano o de la 

organización impuestos para cada área y puesto de trabajo, , que un 44% revelaron que 

rara vez se logra cumplir a cabalidad los objetivos impuestos o establecidos en el plan 

de trabajo, mientras que el 19% mostraron que a veces se cumplen en su totalidad, y en 
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tanto el  6% detallaron que los objetivos se cumplen con total normalidad, y que se 

culminan de manera satisfactoria cada uno impuesto en el perfil de cada puesto de 

trabajo. En el desarrollo de la investigación Sánchez (2013) con el tema  “diseño del 

proceso de evaluación del desempeño del personal y las principales tendencias que 

afectan su auditoría” en el desarrollo de las conclusiones enfatiza que:  

“El proceso de evaluación del desempeño,  tiene las siguientes etapas: planificación del 

proceso de evaluación del desempeño, diseño del sistema de evaluación, 

implementación del sistema de evaluación, retroalimentación del empleado y 

retroalimentación del sistema de evaluación. La diferencia entre un sistema de 

evaluación del desempeño ineficiente u obsoleto y un "sistema de evaluación de última 

generación" puede deberse, en gran medida, a la capacidad de reconocer e internalizar 

las tendencias que lo afectan”. (Sánchez, 2013, p.59) 

 

Lo cual denota que al que el promedio de cumplimiento de objetivos en cada puesto de 

trabajo al momento de realizar una evaluación de desempeño, no es la idónea para tener 

un índice de metas alcanzadas por parte de sus empleados o trabajadores, que están 

involucrados en el periodo de evaluación. Es recomendable, que los responsables 

correspondientes en temas de subsistemas de Talento Humano difundan los resultados 

de las anomalías encontradas, para tomar decisiones que permitan cumplir objetivos, 

tanto profesionales como institucionales, y concienciar al personal, la importancia al 

momento de una evaluación de desempeño y su incidencia en el indicador de eficiencia, 

pues existe factores que influyen en la toma de decisiones como rentabilidad  y 

estabilidad de la empresa. Impulsar el desarrollo de los empleados a través de la 

identificación de áreas de mejora y de la orientación, apoyo y establecimiento de 

compromisos en materias como: capacitación, carrera, selección, entre otras.  

 

Otro aspecto a considerar en el análisis de los resultados obtenidos es, las funciones o 

actividades que cada empelado debe realizar en su jornada, por medio del departamento 

encargado, debe tener una guía o matriz que permita obtener información de cada 

puesto, es el análisis y descripción de cargos , pues contiene segmentos que tiene una 

datos importantes (misión, funciones, competencias, responsabilidades, datos 



 

personales) en un puesto de trabajo, pues los resultados obtenidos arrojaron que  existe 

un 56% de encuestados que las actividades que están estipuladas en su perfil de trabajo 

nunca concuerdan con los del puesto de trabajo,  mientras que el 10% mantuvo que a 

veces realiza actividades relacionadas y en un menor porcentaje con el 2% indico que 

siempre y casi siempre sus actividades están vinculadas con su puesto, y permiten 

realizar completamente sus tares. De acuerdo con la pregunta planteada en el estudio 

¿Con que frecuencia las actividades que usted realiza están acorde a su puesto de 

trabajo? 

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 2 6% 

Casi siempre 2 6% 

A veces 3 10% 

Rara vez 7 22% 

Nunca   18 56% 

Total 32 100% 

Cuadro N°4.9. Actividades  

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano 

 



 

 

Gráfico N°4.8. Actividades  

Elaborado por: Walter Ricardo Sevilla Solano 

 

Otro de los aspectos que nos ayudó en el tema tratado, es la asociación del 

cumplimiento tareas o actividades, con las que deben estar impuestas o establecidas a 

cada puesto, pues al relacionar, permite organizar y clarificar los cargos en función de 

los objetivos que se persiguen en la organización, permitiendo con esto evaluar al 

trabajador en función de la definición del puesto que ocupa, para posteriormente 

aumentar el comportamiento afectivo en base a las propias motivaciones del trabajador 

y de sus esfuerzos para lograr las metas propuestas por el mismo. De igual manera, 

mejora la comunicación y las relaciones interpersonales, desasiendo en el superior 

evaluador su rol censurador al subordinado para convertirse en un agente de apoyo del 

mismo. 

  

Una de las recomendaciones que se estableció, implementar un mecanismo de 

evaluación en La organización, pues deben contar con un esquema que integre todos los 

subsistemas organizacionales con los lineamientos estratégicos de sus procesos, para así 

obtener el logro efectivo de las metas propuestas, es por esto, que es necesario aflorar 

sistemas o métodos de Evaluación del Desempeño ligados a los requerimientos de la 

institución, y al constante cambios organizacionales, proponer diferentes métodos de 

evaluación actuales que ayuden a la detección global e integral de campos a evaluar, y 

firmemente con el desempeño que el trabajador. 
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En cuanto a la variable de la eficiencia se pudo determinar de acuerdo a los resultados 

obtenidos en la investigación del Cooperativa de ahorro y crédito Salinas Ltda, se 

evidencio que el 25% del personal privado manifiestan que a veces y nunca desarrollan 

o realizan actividades fuera de su jornada de trabajo, lo que implica optimización de 

tiempo y recursos que permita una mejor eficiencia, el 19% dicen que casi siempre y 

rara vez, mientras que el 12% manifiesta que siempre cumplen sus actividades o 

culminan sus funciones fuera de su jornada de trabajo. Se han detectado que el índice de 

efectividad es bajo por no culminar la totalidad de funciones en el tiempo establecido, y 

en ocasiones utilizan y desperdicio de recursos que comprometen a la productividad de 

la institución, se debe dar énfasis al proceso de post evaluación de desempeño para 

tomar medidas que aporten al incremento de eficiencia, haciendo necesario atender su 

conducta específicamente sus intereses, motivaciones y metas para comprender el 

comportamiento y funcionamiento organizacional en su conjunto, de esta manera se 

conjuga la eficiencia con la satisfacción y el crecimiento personal del trabajador, es 

decir, una acción orientada hacia la necesidad del logro, recordar que al mismo tiempo 

se debe buscar que la formación se adapte a las necesidades de los individuos y a la 

organización, que se desarrolle adecuadamente mediante la consecución de los objetivos 

previstos en el plan de formación, y resulte eficaz, eficiente y rentable. 

 

Es recomendable, que el impacto que repercute las evaluaciones a los colaboradores, 

con los resultados obtenidos, las organizaciones se vuelvan más eficientes en la 

satisfacción de las necesidades de sus empleados. Esto exige una nueva forma de 

gerencial estratégicamente los recursos humanos a través del desarrollo humano tanto a 

nivel personal como de equipo, que logra una cultura superior en la empresa, pues se 

revertirá en beneficios de orden económico, social y realización para todos sus 

miembros, para lo cual se requiere ofrecer programas, prácticas, procesos y modelos en 

los distintos subsistemas que lo conforman para desarrollar en la gente características 

que propicien mejores resultados, mayor rapidez al dar respuestas y mayor habilidad.  



 

 

CONCLUSIONES 

 

 Se determinó, que la evaluación de desempeño es disminuida en la 

implementación de un proceso sistemático para adecuarlo a los requerimientos 

de la institución,  en este caso se consideró a los colaboradores de Cooperativa 

de ahorro y crédito Salinas Ltda, que se ven afectados en el desarrollo de sus 

tareas establecidas por la gestión de talento humano, debe ser sistemática en 

cuanto al desempeño de los trabajadores en sus puestos, pues permite evidenciar 

capacidades, debilidades y realizaciones que inciden directamente sobre la 

productividad organizacional. El resultado obtenido, de este proceso permite a la 

Gerencia de Recursos Humanos y la organización establecer estrategias de 

cambio que permitan desarrollar aprendizajes que vayan en pro de los objetivos 

propuestos al trabajador. 

 Se concluyó, que el desconocimiento de nuevos métodos de evaluación de 

desempeño con el fin de aportar a verificar resultados, disminuyen el desarrollo 

de los objetivos empresariales y personales, y de teniendo un continuo cambio 

de acuerdo a los requerimientos que determine la gestión de talento humano sea 

el más propicio utilizarlo, el cual permita el incremento de la eficiencia de cada 

función que desempeñan los colaboradores. 

 Se determinó, que el grado de eficiencia tiene un déficit, en relación con su 

perfil de puesto, afectando su rendimiento, desempeño y productividad,  esto se 

debe a que no reciben una capacitación, pues se debe realizar actualizaciones 

para generar crecimiento profesional y sea un aporte a la rentabilidad de la 

organización.  

 Finalmente, se obtuvo que los sistemas de Evaluación del Desempeño no se 

utilizan, de manera coordinada y objetiva con la Gerencia de los Recursos 

Humanos como alternativa para disminuir los problemas que se suscitan a la 

hora de aplicarlos en las organizaciones de hoy.  
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