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Resumen

El presente trabajo de investigacion se enfoca en analizar si el proceso de evaluacion de
desempefio trae consigo beneficios a los auxiliares de farmacia, de tal forma que pueda
responder al objetivo principal y verificar que tan efectiva es la introduccién de este proceso
por parte de las empresas hacia sus colaboradores para medir sus competencias y
habilidades dado que en el primer capitulo cuenta con el problema del tema, en donde se
proyectan sus objetivos e hipotesis los cuales justifica y se argumenta los datos mas que
dan origen al tema principal, por parte del segundo capitulo se presenta un extracto de toda
la investigacién donde se encuentran los antecedentes basados en cinco autores
nacionales y cinco autores internacionales que refieren a los objetivos planteados en
relacion a la evaluacion del desempenio, bases tedricas debidamente estructuradas en
relacion a las variables dependiente e independiente, luego en el tercer capitulo se
puntualizan las técnicas implementadas para el desarrollo de la investigacion, métodos que
el autor considero factible para parametrizar y tener una orientacion a resultados que pueda
brindar viabilidad del tema planteado, su desarrollo se dio con base al total de la poblacion
el cual consta de 25 personas, ademas del desarrollo de la metodologia aplicada y su
respectiva interpretacion de datos y analisis de las hip6tesis planteadas y finalmente, en el
cuarto capitulo se argumentaron las conclusiones y recomendaciones, ademas de la
propuesta que se realiza para la mejora de la implementacién de la evaluacién de

desempefio en los auxiliares de farmacia.

Palabras claves: competencias, organizaciones, evaluacion de desempefio,

colaboradores, auxiliares de farmacia, talento humano.
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Abstract

This research work focuses on analyzing whether the performance evaluation process
brings benefits to pharmacy assistants, so that it can respond to the main objective and
verify how effective is the introduction of this process by companies to their collaborators to
measure their competencies and skills given that in the first chapter it has the problem of the
subject, where its objectives and hypotheses are projected which justifies and argues the
data that give rise to the main topic, on the part of the second chapter an extract of all the
research is presented where the antecedents are based on five national authors and five
international authors that refer to the objectives set in relation to the evaluation of
performance, theoretical bases duly structured in relation to the dependent and independent
variables, then in the third chapter the techniques implemented for to the development of the
investigation, methods that the author considered feasible to parameterize and have an
orientation to results that can provide viability of the proposed topic, its development was
based on the total population which consists of 25 people, in addition to the development of
the applied methodology and its respective interpretation of data and analysis of the
hypotheses raised and finally, in the fourth chapter the conclusions and recommendations
were argued, in addition to the proposal that is made for the improvement of the

implementation of the performance evaluation in the pharmacy assistants.

Keywords: competencies, organizations, performance evaluation, collaborators,

pharmacy assistants, human talent.
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Introduccién

Actualmente los empresarios buscan personas que deseen alcanzar sus objetivos
organizacionales y sean comprometidas con sus actividades, por ende, los colaboradores son
considerados la parte medular de las organizaciones, es por ello que lo plantean como un
ganar-ganar debido a que a través de ese compromiso las personas puedan desarrollarse y
demostrar sus competencias y habilidades alcanzando objetivos organizacionales, mostrando

ese valor agregado fuera de lo que comUnmente realizan.

La presente investigacion se desarrolld6 con el proposito de demostrar que la
implementacion de la evaluacion de desempefio aplicada en auxiliares de farmacia es un
proceso el cual trae diversos beneficios y puede cambiar la perspectiva de esa persona ya
gue si no se aplica de forma correcta desde su induccion puede formar una idea errénea en
las personas que pasan por este proceso donde se establece un amplio marco teérico para
entender mejor los procesos que lleva esta investigacion y es donde se desprende

informacién fundamental para el desarrollo de la misma.

Es por ello que para las empresas el obtener conocimiento y saber en qué punto se
encuentra su personal es fundamental, debido a que estas personas pueden enfrascarse en
los mismos procesos monétonos mediante a la constante ejecucion de sus funciones y caer
en rutinas que de una u otra manera afectan a sus competencias al ser un cargo muy
operativo se corre el riesgo de que estos colaboradores no deseen salir de su zona de confort
y es en este punto donde la organizacion juega el papel principal de la mano del departamento

de talento humano, tomando como punto de partida la socializacion de procesos basicos.

Por otro lado, los auxiliares de farmacia son personas que ya se han acostumbrado a
ciertas actividades por lo que inducir procesos nuevos puede generar ansiedad y temor, es
por ello, que el objetivo principal es analizar los beneficios de implementacién de la evaluacion
de desempefio por competencias en los auxiliares de farmacia y los beneficios que traen a
sus colaboradores por medio de la formalizacién que el departamento talento humano utiliza
para realizar la induccion de este proceso sin dejar de lado el peso que tiene este proceso ya
gue se evalla la productividad de un semestre laboral y sus competencias del cargo que

ocupan.

Dentro de lo que representa esta investigacion se encuentran la matriz de consistencia
como apoyo ya que toma parte importante de lo planteado en los puntos anteriores, se
demuestran las variables bajo las que se trabajaron para tener un resultado idéneo, conciso
y veraz, de la mano una herramienta que fue fundamental como el cuestionario aplicado para
conocer si los objetivos planteados se cumplen efectivamente es por ello que se ha tomado

al auxiliar directamente como sujeto de investigacion ya que es importante saber su punto
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vista, tener una perspectiva de como pueden llegar a percibir este proceso a través de
preguntas claves y complementarias, debido a que no solamente engloba el proceso de la
evaluacion de desempefio también va de la mano como fue la induccion de esta persona con
la socializacién de procesos béasicos como el manual de funciones y el reglamento interno,
finalmente se cierra con una propuesta que mejora parte del amplio proceso que concierne

una evaluacién del desempefio.
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Disefio Teorico
1.1 El problema
El talento humano se encuentra en constante cambio, lo cual permite que se puedan
plantear su crecimiento profesional en las organizaciones y para ello el departamento de
talento humano de las organizaciones debe estar apto para satisfacer a sus colaboradores
guienes son su recurso principal, para que estas puedan avanzar, lo idéneo es que las
organizaciones puedan ver el potencial que existen en sus recursos para apoyar e incentivar

su crecimiento.

Dada la competitividad de las organizaciones en la actualidad su objetivo es acaparar la
mayor parte del mercado en donde se desenvuelven, por ello es importante realizar la
aplicacion de un instrumento que les ayude a constatar quien es el personal adecuado para
llevar a cabo las actividades que exige un determinado puesto laboral como en este caso se
da en los auxiliares de farmacia. Debido a que esta herramienta ayuda a medir al personal
idoneo para el puesto, abre paso a demostrar mediante indicadores de productividad,
competencias blandas y otros datos que se pueden usar para demostrar el desempefio de la

persona evaluada.

Por lo tanto, esto los lleva a tomar decisiones desde el reclutamiento para que su seleccion
de personal pueda cumplir el nivel 6ptimo deseado, en cuanto a los empleados se pueda
realizar procesos en el que puedan medir el rendimiento de sus colaboradores después de
cierto tiempo gue se encuentren en la organizacion, el proceso al que se le atribuye la
presente investigacion es a la evaluacion de desempefio, con la finalidad de poder demostrar
sus beneficios que proyectan en los colaboradores, el agente de estudio en este caso seran
los auxiliares de farmacia ubicados en las diversas farmacias que estan en la calle 13 de

Manta, basado en las evaluaciones que se llevaron a cabo en el periodo 2021.

El motivo por el cual el enfoque se encuentra en los auxiliares de farmacia es porque este
es un cargo que a pesar de encontrarse en la linea de mandos hasta abajo por su
operatividad, es un cargo que demanda de mucho tiempo, desarrollar aptitudes ya que
cumplen un rol muy importante en sus funciones diarias que va desde brindar un 6ptimo
servicio hasta la venta de un producto y son personas que deben encontrarse preparadas y
capacitadas para brindar una asesoria de calidad, no solo tratdndose de despachar lo que el
cliente le pide, por el contrario ellos deben de buscar nuevas formas dia a dia para que el
cliente se vaya satisfecho y contento con su compra y asi mismo pueda regresar confiando

en él.
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Por esta parte los cambios y nuevas adaptaciones que suceden en este mundo tan
globalizado hacen que surja la necesidad de nuevas formas de ventas de atraer a un cliente
y poder satisfacer sus necesidades, por muy comercial que parezca ahi es donde influye una
evaluacion del desempefio ya que esta mide sus competencias que no son otra cosa que

actitudes acordes al cargo bajo el cual se manejan.
Sanchez & Calderén (2012) establecen lo siguiente:

Conforme pasa el tiempo las organizaciones emplean métodos para hacer que su
recurso humano sean mas efectivos por lo cual al momento de evaluarlos genera una
gran responsabilidad respecto a la accion y reaccion que esto puede generar en los
colaboradores ya que va mas de un proceso sistémico, por lo que se invierte tiempo
por parte de la organizacion y de los colabores por lo que se debe de tomar en cuenta
desde el tiempo que ingresan. Afortunadamente las organizaciones en su gran
mayoria estan adaptando este proceso para ayudar al desarrollo de sus

colaboradores y potenciar sus areas (pag. 59).

1.2 Planteamiento del problema

En el presente proyecto de investigacion se analizan los distintos beneficios que brinda un
proceso tan importante y esencial en las organizaciones el cual es la evaluacion de
desempefio basandose en las competencias, obteniendo resultados los cuales se esperan

sean determinantes y claros al momento de obtenerlos.

Se trata de demostrar la importancia de la implementacion de este proceso y como los
colaboradores puedan percibir beneficios de dicho proceso, ya que la parte operativa de las
farmacéuticas estan muy expuestas a los cambios y deben asimilar todo tipo de informacion
de forma inmediata ademas de cumplir sus objetivos y presupuestos que se les asignan,
mediante este tipo de procesos se puede conocer mejor a profundidad el objetivo de cada
persona ya que es variable y a través de la experiencia mejorar sus posibilidades econémicos
lo cual le genera satisfaccion y mantiene su autoestima alto, siempre y cuando la organizacion

busque un bien comun y se pueda aplicar un ganar-ganar.

Las farmacias que se encuentran en la calle 13 de la ciudad de Manta, dichos
establecimientos son franquiciadas por lo cual no se considerdé utilizar sus nombres
comerciales por el motivo de que sus franquicies ejecutan procesos y protocolos de forma
distinta por ello se ha considerado que se mantenga su nombre bajo perfil, como se expresé
anteriormente el fin de esta investigacion es analizar si les ha traido algun beneficio estas
evaluaciones de desempefio y traducido a resultados, seria si los colaboradores han percibido
los planes de accién que los ayude a mejorar en los puntos que se han evaluado, ademas de

saber si con una buena planificacion y socializacion estos resultados podrian mejorar.
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1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema General
¢, Como detectar los beneficios de la evaluacién de desempefio en los auxiliares de

farmacia ubicados en la calle 13 de Manta en lo que respecta al periodo 20217

1.3.2 Problemas Especificos
e ¢ COmo podria ayudar el trabajo en equipo para a generar resultados positivos en
la evaluacion del desempefio
e ¢CoOmo afecta la gestion de talento humano en la aplicacion de la evaluacion del

desempefio y su socializacion a los auxiliares de farmacia?

1.4 Formulacién del objetivo de la investigacidon
1.4.1 Objeto De Estudio

Analizar los beneficios de la evaluacién de desempefio en auxiliares de farmacia en zona
centro de Manta 2021

1.4.2 Campo De Estudio

Campo: Farmacias de la zona centro de Manta (Calle 13)
Area: Talento Humano
Aspecto: Control Interno

1.5 Formulacién de los objetivos de la investigacion
1.5.1 Objetivo General
Analizar los beneficios de la implementacién de la evaluacion de desempefio en los

auxiliares de farmacia y verificar la percepcion del proceso mediante el colaborador.

1.5.2 Objetivos Especificos
e Analizar los equipos que se encuentran en cada farmacéutica detectando las
oportunidades de crecimiento y disponibilidad de cada persona a través de su
cumplimiento con el cliente externo.
e Contrastar el concepto que tiene el auxiliar de farmacia en cuanto a la gestion que
realiza talento humano para socializar el proceso de la evaluacion del desempefio y

sus resultados.

1.6 Delimitacién

1.6.1 Delimitacion Espacial
El presente proyecto de investigacion se desarrolld en la zona Centro de la ciudad de

Manta lo cual comprende las farmacias que se encuentran en la calle 13.
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1.6.2 Delimitacion Temporal
Las evaluaciones de desempefio se realizan de forma anual tomando los 6 primeros meses
de productividad para poder evaluar al colaborador y medir su productividad en el transcurso

de los 6 meses siguientes, esta evaluacion se realizé en todo lo que comprende el afio 2021.

1.6.3 Delimitacion Conceptual
Este trabajo se enfoca en el andlisis de los beneficios que la evaluacion de desempefio ha

dejado a los auxiliares de farmacia.

1.7 Formulacion de Hipotesis
1.7.1 Hipotesis General
Efectividad de una evaluacién de desempefio, aplicada por parte del area de Talento

trayendo consigo efectivos positivos a la persona que recibe el proceso

1.7.2 Hipotesis Especificas
1. Elno consolidar buenos equipos de trabajo causa un ambiente poco prudente y baja
el rendimiento y la productividad del colaborador
2. Un seguimiento éptimo por parte de Talento Humano incide en el rendimiento de los

auxiliares de farmacia.

1.8 Determinacién de las variables

1.8.1 Variable Dependiente

Beneficios

1.8.2 Variable Independiente

Evaluacién de desempefio



1.9 Matriz de consistencia

Tabla 1. Matriz de consistencia
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Problema General Objetivo General Hip6tesis General Variables Dimensiones Metodologia
¢Coémo detectar los Analizar los beneficios de la Efectividad de una
beneficios de la evaluacion implementacién de la evaluacion evaluacion de desempefio,
de desempefio en los dedesempefioen los auxiliaresde aplicada por parte del area
auxiliares de farmacia farmacia y verificar la percepcion de Talento trayendo
ubicados en la calle 13 de del proceso mediante el consigo efectivos positivos Tipo y disefio de
Manta en lo que respecta al colaborador. a la persona que recibe el investigacion:
periodo 2021? proceso
Investigacion
Variable descriptiva,
Problemas Especificos  Objetivos Especificos Hipotesis dependiente: e Resultados cuanttativa 'y no
Especificas Beneficios . Eficiencia experimental
¢ Cémo socializar de forma Analizar los equipos que se ElI no consolidar buenos . e Motivacién L
. > - X ; Variable - v Técnicas de
efectiva la evaluacion de encuentran en cada farmacéutica equipos de trabajo causaun . . e Satisfaccion D
desempefio a los auxiliares detectando las oportunidades de ambiente poco prudente y Independiente: Control recoleccion:

de farmacia?

crecimiento y disponibilidad de
cada persona a través de su
cumplimiento con el cliente
externo.

baja el rendimiento y la
productividad del
colaborador

¢ Cémo ayuda la evaluacion
de desempefio al desarrollo
del colaborador en
farmacia?

Contrastar el concepto que tiene el
auxiliar de farmacia en cuanto a la
gestion que realiza talento
humano para socializar el proceso
de la evaluacion del desempefio y
sus resultados

Un seguimiento éptimo por
parte de Talento Humano
incide en el rendimiento de
los auxiliares de farmacia.

Evaluacion de
desempefio

e Observacion

e Encuesta

e Acercamiento
con el auxiliar
de farmacia
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1.10 Justificacion de la investigacién

El presente proyecto de investigacion permitird analizar y comprender la importancia de
aplicar el proceso de la evaluacién de desempefio en las organizaciones, ya que permite un
desarrollo sostenido de tal forma que brinda mdltiples beneficios a los trabajadores y creando
un O6ptimo ambiente laboral para el desarrollo de las actividades respectivas ademas, que
motiva al personal de forma que brinda oportunidades proyectadas al crecimiento tanto
personal como laboral, haciendo que puedan alcanzar sus metas y sentirse realizados dentro

de la misma organizacion en la cual estan prestando sus servicios.

La idea principal es demostrar que la evaluaciéon de desempefio es una herramienta
adecuada para instaurar indices de rendimiento, en este caso se enfocara en lo que respecta
a sus competencias ya que cuando se elabora un manual de funciones de un cargo
especifico, partiendo de lo esencial de su contenido son las competencias que se espera que

la persona postulante posea, para ejecutar sus actividades de forma eficiente.

Por lo que una de las perspectivas en esta investigacion es tomar en cuenta que las
funciones diarias en un cargo operativo suelen ser monotonas por lo que orilla a los auxiliares
de farmacia a caer en la rutinas provocando que la persona se sienta agobiada en su puesto
de trabajo dando como resultado estrés laboral, pues el objetivo de la evaluacién de
desempefio en las empresas suele iniciar con conocer el estado actual de su recurso, cG6mo
se siente y cdmo esta su productividad para luego trazar planes de accion que mejoren las
competencias de las personas incentivandolo mediante el reconocimiento que puede
presentarse en distintas formas como monetario o verbal, a su vez esto permite saber si la
persona puede ascender a un cargo con mas responsabilidades y que sea lider de su equipo
de trabajo, el enfoque principal de los empresarios es que sus trabajadores puedan

desarrollarse en la misma organizacion para aprovechar sus capacidades y habilidades.
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Marco Teérico

2.1 Antecedentes de la investigacién

El tema de la evaluacion de desempefio se ha desarrollado tanto a nivel global, siendo
este aplicado en diversas organizaciones con el objetivo de conocer el rendimiento y la
productividad de sus colaboradores para esto se han tomado algunas fuentes como ejemplo
de proyectos de investigacion y articulos cientificos que han aplicado el debido analisis de la

evaluacion de desempefio en varios ambitos y aspectos.

Almeida Arturo (2016) menciona en su articulo titulado: “Evaluacion del desempefio en la
empresas Super Che.”, su objetivo fue determinar las ventajas de la evaluacion del
desempefio; asi como las principales necesidades o problemas que se pueden solucionar a
través del proceso de evaluacién del desempefio el cual fue desarrollado en el afio 2016,
usando un enfoque incidente critico y se utilizé la herramienta de la entrevista llevada a cabo
con los trabajadores de la empresa Super Che siendo su principal muestra, la cual se
consolidé en relacibn a los conocimientos que portaban los trabajadores sobre el
conocimiento que debian tener los sujetos de muestra con respecto a la evaluacién de
desempefio lo que indicd que la empresa Super Che se encuentra bien preparada y cuenta
con un proceso debidamente establecido con relacion a la evaluacion del desempefio lo que
llevo a la conclusion que efectivamente se ha socializado de forma 6ptima este proceso con
un indicador alto de aceptacién por parte de sus colaboradores lo que indica que los
resultados que se obtengan de este proceso indicado tienen confiabilidad, validez y
aprobacioén por parte de los empleados y son parte de los beneficios que ofrece la empresa

en relacion a su productividad.

Por otro lado, Ayala (2013) establece en su articulo titulado: “Aplicacién de evaluacion de
desempefio por competencias 180°, en el &rea de contratos de la gerencia de exploracion y
produccion de EPPETROECUADOR”, determinar y aplicar el sistema de evaluacion de
desempefio a un grupo de colaboradores del area de contratos de la gerencia de exploracion
y produccion de EPPETROECUADOR, con base al analisis de los marcos metodolégicos y
conceptuales de evaluacién del desempefio, utiliz6 un enfoque compartido o referidos a
normas, basandose en las competencias del cargo y de las tareas que se deben ejercer en
el area referida se obtuvo un 90% de la productividad concluyendo que al medir el desempefio
por competencias es factible identificar en qué competencias se deberia aplicar un plan de
desarrollo y luego proceder a una socializacién conjunta con el evaluador con el fin de mejorar

sus competencias y acortar brechas.

Paredes (2013), alega en su articulo de investigacion titulado: “Sistema de evaluacién del

desempenio del talento humano para el centro de salud hospital “Dr. Rafael Serrano Lépez”
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del cantdn La Libertad provincia de Santa Elena afio 2013, busca determinar la incidencia de
la evaluacion tradicional de los empleadores en el desempefio del talento humano en funcién
del analisis a las servidoras y servidores publicos del hospital con la finalidad del alcance de
la eficiencia y eficacia en los procesos, donde sera necesario proponer una evaluacion de
desempefio que pueda servir como analisis y generacion de ideas que permitan alcanzar una
mejor economia teniendo como base la eficiencia y la eficacia procurando los derechos de
los colaboradores donde el mismo podra objetar los requisitos para el desarrollo de este
proceso Yy luego elaborar con una planificaciéon en relacion a las competencias establecidas,
el enfoque aplicado es mixto donde se cuenta con 96 usuarios del centro de salud para aplicar
la debida encuesta donde se podra corroborar quienes han recibido una debida induccién por
parte del departamento de Talento Humano sobre el proceso y existe la iniciativa por parte
de los colaboradores para mejorar sus condiciones. Como conclusién se indica que debido a
la cordial relacién que existe por parte de directivos y empleados, se da a un bajo resultado
en los procesos que lleva el departamento encargado lo cual genera malestar y bloquea

muchas actividades produciendo demoras en departamentos Financiero y Administrativo.

También, el estudios realizado por Ifiaguazo & Rodriguez (2013) titulado: “Evaluacion del
desempenio en la ilustre municipalidad del cantén El Tambo”, basandose en una evaluacion
de 90° se dirige hacia la mejora en los campos administrativos y sobre todo en la ejecucion
de ejes del crecimiento y desarrollo de cada institucion por tanto esta investigacion tiene como
objetivo principal valorar el cumplimiento de las funciones inherentes a cada cargo o
responsabilidad del personal en general que laboran en las diferentes instancias de la
produccién y del servicio, partiendo desde un buen desempefio laboral que el colaborador
debe tener claro como sus responsabilidad y la calidad de trabajo que se espera en el
desarrollo de sus funciones cumpliendo una productividad establecida manteniendo su area
en orden y todo debidamente planificado, dicha investigacion se desarrolla desde la parte
formativa, en donde se ha evaluado al personal de los distintos departamento dando un total
de 85 personas y se ha tomado como referencia su el desempefio laboral, humano actitudinal
y habilidades lo cual dio como conclusién que en los factores establecidos se resalta la
capacidad que tienen frente al cliente mostrando buenas relaciones, ubicandose en un nivel

muy bueno y cumpliendo con los estdndares establecidos.

Escobar (2021), establece en su trabajo de investigacion formativo titulado: “Evaluacion
del desempefio en tiempos de covid-19 y su incidencia en el rendimiento laboral de los
colaboradores administrativos de la comercializadora de agroquimicos de la ciudad de
Guayaquil’, su objetivo primordial es disefiar una herramienta de seguimiento y mejora
continua de la evaluacion de desempefio para el personal administrativo de la

Comercializadora de agroquimicos siendo una investigacion que se aplicara en 30
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colaboradores de la empresa teniendo un enfoque mixto donde se realizé una previa
recoleccién de datos de la empresa la cual ofrece productos y servicios que son monitoreados
y controlados desde la entrega al cliente hasta uso en el campo, y con ello poder plantear una
intervencion que permita buscar un cuello de botella en el proceso que tiene la empresa para
mejorar la productividad desde un enfoque mixto lo cual demostré que previamente en las
fases que se desearon aplicar existi6 cierta resistencia y temor debido a la situacion que se
atraveso en aquel momento lo cual generé ansiedad en los colaboradores pero a medida que
se fue socializando los objetivos por parte de quien ejecuto el proceso se logré obtener
colaboracion absoluta por parte del personal a fin de concientizar la importancia de un buen
entorno alrededor de los colaboradores que quienes deben de brindar esta seguridad y
confianza son los directivos y motivar un alto nivel de productividad yendo de la mano con un
buen desarrollo de colaboradores lo cual dio como conclusién que se cumplieron con los
objetivos del autor, ya que se logré entregar un mecanismo a través del cual se fijan metas y
seguimientos al poder definir fortalezas y debilidades en el desempefio, pudiendo recolectar
informacién adicional para la formacion y el debido desarrollo profesional de los

colaboradores.

Por su parte Pérez (2009), propone en su tesis el siguiente tema: Propuesta de un sistema
para la evaluacion del desempefio en una empresa Manufacturera donde se busca medir e
influir sobre los atributos, comportamiento y una serie de resultados relacionados con el
trabajador de forma de forma que la empresa puede descubrir en qué medida es productivo
el rendimiento de sus colaboradores, este proceso conlleva a la determinacion de actitudes
dentro del comportamiento laboral en el desempefio de sus funciones, lo que ayuda a
direccionar al personal de manera equitativa y cubriendo las necesidades de sus
colaboradores tomando un punto de partida que lo establece la evaluacion, se determiné en
la presente investigacion los puntos débiles que se deben fortalecer y por parte de la empresa
existe un ambiente sumamente motivador, participativo y con personal altamente

comprometido para mejorar lo indicado.

Nolasco (2020), en su articulo cientifico titulado “La evaluacion del desempefio y su
relacion con la satisfaccion laboral, area Subdireccion Administrativa de la Empresa Puablica
Metropolitana de Aseo-EMASEO EP”, mediante el cual se realizé una investigacién con el fin
de identificar la relacién existente de la evaluacion del desempefio y la satisfaccion laboral
haciendo un analisis comparativo de resultados en el 2015 y 2018, asi como el estudio y
medicion del nivel de satisfaccion laboral donde la muestra fueron 54 personas utilizandose
la técnica del ceso donde se conceptualiza como la recoleccién de datos del total de una
poblacion estadistica desde un enfoque que toma como modelo de iceberg, donde se

establece un posible agrupamiento de competencias se puede determinar que como efecto
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de lo expuesto una vez ejecutado el analisis de las variables y sus factores, si existe una
relacion entre la evaluacion del desempefio y la satisfaccion laboral y en el afio 2018 se
obtuvieron relacién del cumplimiento de metas y objetivos equivalente a excelente, ademas,
qgue dentro de los factores con niveles bajos de satisfaccion laboral se encuentran metas
definidas y desafiante e incentivos y dentro de la parametrizacion realizada da un resultado
positiva pero a su vez existe una desfase donde el personal se encuentra insatisfecho los
cuales son los componentes de oportunidad de progreso y promocion, asi como en el de
seguridad de empleo, dando a conocer de igual manera que no existen planes de carrera y

sucesion asi como denotacion de una inestabilidad laboral dentro de la empresa.

Salazar (2017), destaca en su investigacion titulada “Propuesta de un nuevo modelo de
evaluacion de desempefio laboral para el Banco de Crédito S.A en la ciudad de Sucre”, el
determinar la eficiencia y la importancia de la aplicacién de un modelo efectivo de evaluacion
del desempefio donde se trabajé con 67 personas que laboral en el Banco de Crédito S.A.,
se tomé en cuenta la teoria de las organizaciones y la teoria del rendimiento de Campbell, el
modelo de escalas graficas, 360° Feedback Premium y la evaluacion por competencias que
es la base sobre el cual estd fundamentada la investigacion, basandose en la forma que aplica
generalmente la institucién tiende a ser muy tradicional, con instrumentos simples y ademas
gue no se respetan las tareas programadas, la propuesta es conveniente porque se presenta
un nuevo método de evaluacion del desempefio laboral sobre las bases de las competencias
laborales para ampliar la informacion y se mida de forma real el rendimiento laboral dando
mayor satisfaccion a las necesidades de los trabajadores por lo cual se concluye que
socializando previamente el nuevo método propuesto traera mayor satisfaccion laboral y un
proceso mejor determinado mediante previa planificacién y siguiendo con un cronograma

establecida creando un ambiente de comunicacién abierta, franca y respetuosa.

Por su parte Vilas (2016), menciona en su trabajo de investigacion titulado “Capacitacion
y evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa del Hospital
San Juan de Luringancho, 2016” la importancia de determinar la relacién que existe entre la
capacitacion y la evaluacion del desempenio de los trabajadores del hospital donde se obtuvo
como tamafio de la muestra 80 colaboradores utilizando una técnica de muestreo no aleatoria,
estratificada donde se concluye que existe una relacion significativa entre ambas variables,
dentro del proyecto de investigacién se requiere que hayan constantes capacitaciones para
asi poder lograr un buen desarrollo y desempefio laboral de los colaboradores de la Institucion
de salud donde se recomienda planificar y ejecutar un plan de capacitacion para luego hacerlo
efectivo en todas las areas, y mantener un personal apto que pueda rendir una evaluacion de

desempefio laboral.
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Hidrogo (2015), establece en su proyecto de investigacion titulado “Evaluacion del
desempefio laboral y su incidencia en el rendimiento de los empleados del proyecto
mejoramiento Hospital Sisa, Empresa Construccion y Administracion S.A. periodo 2015”
tomando como objetivo general el determinar la incidencia de la evaluacion del desempefio
laboral en el rendimiento de los empleado, conocer el nivel de rendimiento de los empleados
y calcular la incidencia de este proceso en su desempefio laboral, tomando un muestra de
39 personas, conformada por empleados del proyecto de mejoramiento ya que al ser un
namero considerable se convierte en una muestra finita, utilizandose la técnica del fichaje y
encuestas para determinar los objetivos establecidos, como conclusion del proyecto la
dimensién mas sobresaliente es el desempefio de la funcién, debido a que los empleados
estan satisfechos con las exigencias recibidas, el empleador es puntual en su trabajo, sin
embargo no existe una comprension de situaciones, no existe creatividad, y los empleados
no tienen la capacidad de poder ejecutar actividades sin necesidad de contar con un

supervisor que lo esté vigilando o instruyendo.

2.2 Bases teodricas

2.2.1 Gestion Del Talento Humano

Por parte de Carrefio y demas autores (2020) expresan:

El talento humano se consolida como enfoque primordial en la gestién de la empresa,
siendo indispensable contar con una filosofia de gestidon en capacidad de promover la
permanente formacion del talento humano, por cuanto asi, se generara la posibilidad

de estar en presencia de empresas que crecen integralmente. (pag. 98)

Una buena gestion debera tener en cuenta distintos aspectos que en su mayoria lo
conforman la misma organizacién desde el momento que se estructura, sobre qué contexto

desea manejarse, hasta el planteamiento de su vision y mision.

Las organizaciones deben construir una base solida, desde la consolidacion de sus
objetivos hasta como estara conformada su equipo de trabajo de las distintas areas, para lo
cual el recurso humano es indispensable para la funcién 6ptima de las mismas, el rol que

cumple para una correcta gestion.

Si todo lo previsto se va cumpliendo las organizaciones tendran éxito, pero a su vez una
gran parte proveniente de ese éxito consiste en ir amoldandose a los tiempos ya que con la
globalizacion de la economia surgen nuevos procesos y sistemas para ejecutar y adaptar en

las organizaciones.

El autor Vallejo (2016) establece lo siguiente:
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Las organizaciones persiguen objetivos como crecimiento, competitividad,
productividad entre otros, mientras que las personas también tienen objetivos
individuales: un buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.; por ello es importante
gue las empresas seleccionen a las personas que cumplan los requisitos que las
organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las expectativas que las

personas desean al ingresar a las organizaciones. (pag. 17)

Es esencial que las organizaciones y el personal se encuentren alineados para perseguir
un mismo objetivo y para que esto pueda ser posible tienen las organizaciones deben ayudar
a su personal a cumplir sus objetivos, conocer lo que lo impulsa ya que esto motivara al

elemento humano a estar predispuesto a brindar su maximo rendimiento.

El personal que se consideré ocupar un puesto dentro de la organizacion debera cumplir
con lo esencial haciendo referencia al momento de brindar un nivel competitividad ademas
de personas que se encuentren motivadas y no se sientan presionadas a realizar sus tareas
por una obligacion monetaria, se necesita personas que deseen aportar su maximo potencial
y puedan ser creativas aportando con sus habilidades grandes proyecciones que impulsen el

cambio positivo.
Por otra parte Chiavenato (2009), afirma que:

A medida que la organizacion va reaccionando a sus buenas gestiones también va
creciendo la demanda por requerimiento de personas que puedan ocupando las
plazas laborales que se vayan abriendo internamente y no solo que ocupen un cargo,
se tiene una expectativa de crecimiento por parte de las personas que se ha escogido
en un proceso para que puedan demostrar sus habilidades y destrezas a corto y
mediano plazo, esto con el fin de que tengan un puesto asegurado en la organizacion

y puedan satisfacer a la par sus necesidades. (pag. 4)
Ademas Chiavenato (2011) afirma:

La seleccién es un proceso de comparacién entre dos variables; por un lado, los
criterios de la organizacion (como los requisitos del puesto por ocupar o las
competencias individuales necesarias para la organizacion), y, por el otro, el perfil de

los candidatos que se presentan. (pag. 145)

La seleccion es uno de los proceso que conforman una buena gestion, ya que este es el
punto de partida para elegir a la persona idonea que ocupara un cargo y como lo menciona
el autor anteriormente citado, se cumple a partir de dos criterios lo cual es conjunto para
considerar a un postulante, en todos los casos las personas no cumplirdn todo el porcentaje

requerido por el cargo pero tienen habilidades que pueden complementarlo y también
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conocimiento que ayudan a dar paso al cambio de la visiéon del cambio, por lo general este
proceso lo lleva el departamento de talento humano pero no son los que toman la decisién

en su totalidad, ellos tienen que seguir lo sugerido por los directivos.
3.2.1.1 Disefo del cargo
El autor Angulo (2004) afirma lo siguiente:

El disefio de cargos, es un proceso que consiste en enumerar las tareas o atribuciones
gue conforman un cargo y que lo diferencian de los demas cargos que existen en una
empresa; es la enumeracion detallada de las atribuciones o tareas del cargo (qué hace
el ocupante), la periodicidad de la ejecucion (cuando lo hace), los métodos aplicados
para la ejecucion de las atribuciones o tareas (cédmo lo hace) y los objetivos del cargo

(por gué lo hace). (pag. 4)

El disefio de cargos es parte de la planificacion de las empresas, ya que en este proceso
se da un andlisis el cual se establecera lo que se espera, objetivos y funciones que cumplira
la persona bajo el cargo que se indique, es un proceso importante que va de la mano con la
seleccidn ya que para empezar un proceso de seleccion el departamento de talento humano

tiene que estar claro lo que se buscara.

En las organizaciones es importante la participacién de los jefes de areas para consolidar
el disefio del cargo de sus subordinados ya que cada jefe conoce su area y qué es lo que
hace falta para complementar la idonea ejecucién de sus actividades, ya que los
subordinados son el complemento base y clave para que cada area pueda cumplir con sus

metas.
Torres & Jaramillo (2014) establecen lo siguiente;

La demanda de un cargo responde por cubrir una necesidad en las organizaciones,
ya que hay factores a tomar en cuenta como el mercado, la sociedad y lo que la
organizacion ofrezca ya sea servicios o productos. Las organizaciones se constituyen
a base de jerarquias por conseguir un propoésito, considerando el grado de
complejidad de las organizaciones y con base a la perspectiva que tenga el mercado
se deberd encargar de suplir sus necesidades para crear su propia linea estandar

como organizacion. (pag. 27)

2.2.2 Manual De Funciones

Villafuerte (2018) menciona

El manual de funciones se considera una herramienta importante para el uso de las

organizaciones ya que es un documento que se maneja bajo el perfil interno de
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atendiendo las necesidades de los distintos departamentos de la empresa de forma
especifica ya que este contiene las funciones de los distintos puestos de trabajo. (pag.
34)

Cabe mencionar que este documento es clave para la organizacion ya que incluye las
descripciones tal cual se deben de realizar y el tiempo en qué deben ser concretadas.
Ciertamente en muchas organizaciones el concepto cambia ya que se va ajustando a las
necesidades de la organizacién y con base a ello gerencia decide la estructura y que tanta

participacion se otorgara acode al cargo.
Segun Cardenas (2015) establece que:

“El Manual de Organizacion y Funciones es una herramienta muy importante de ayuda
para las Empresas Ecuatoriana, porque podran definir las funciones de sus
colaboradores, con el fin de mejorar los procesos en cada uno de los departamentos

de la empresa’. (pag. 2)

De forma general en Ecuador aln existe una minimo parte de las organizaciones que no
tienen conocimiento de la importancia del manual de funciones para los distintos cargos, por
ende no conocen sus beneficios y la seguridad que a su vez se brinda a las dos partes tanto
a la empresa como al trabajador, ya que con esta herramienta desde el momento que la
persona es contratada se le socializa las funciones que tendra a cargo, el tiempo a cumplirlas,
guiénes seran sus jefes y/o subordinados, ademas que también se emplea al momento de
tener un requerimiento porque ya se deja establecido bajo qué perfil se espera que la persona

tenga conocimientos, destrezas, habilidad y competencias.

2.2.3 Competencias Laborales
Segun Alles (2007) afirma:

Déandole un concepto propio a la palabra competencia, es aquella que hace refiere a
varias caracteristicas del ser humano en cuanto a personalidad, que nacen de
comportamientos lo cual se inclina a generar un desempefio exitoso refiriéndose al
puesto de trabajo, para la autora cada puesto de trabajo tiene caracteristicas que las
distinguen y a esto se le puede atribuir al tipo de organizacion y bajo qué definiciones

se manejen. (pag. 29)

En muchas organizaciones se busca brindar un sentido al cargo que se desea, no solo
para los directivos sino para sus colaboradores también, esto con el objetivo que la persona
se sienta comprometida y al poder establecer competencias en los cargos especificos se
tiene como referencia en plano, cual es el tipo de persona que uno desea que ocupe ese

cargo, cudles seran sus caracteristicas y sus comportamientos, es por ello que mediante las
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competencias esto se puede diferir de forma mas completa y especifica, teniendo claro los

objetivos y metas del cargo.
Pereira junto a Gutiérrez, Sardi y Villamil (2008) mencionan lo siguiente:

Cada vez resulta mas limitada y de poca utilidad la descripcién de un puesto a partir
del analisis tradicional de tareas, basada en la observacion de tiempos movimientos.
Esta técnica ha dejado de ser funcional para determinar cémo se logran objetivos

complejos y dinamicos. (pag. 200)

Esta tomando un poco mas de fragilidad del concepto de descripcion del cargo desde la
perspectiva ambigua ya que en la actualidad no solamente basta con los conceptos o
establecer las funciones de las personas, el tener competencias dentro de un cargo genera
confianza y motivacién en la persona ya que se las define como competentes, capaces de
alcanzar grandes logros, en conjunto de ello las competencias pueden establecerse en una
organizacion desde los valores corporativos que define la organizacidbn ya que se van
encaminando hacia un conjunto de objetivos, lo cual puede verse satisfactorio para los

directivos.

Con base a hechos propios tengo la potestad de decir que las competencias benefician a
ambas partes porque le da un horizonte definido a la persona, si bien es cierto en un inicio
puede que de 6 competencias establecidas solo posea 4 pero no por ello se va a dejar de
contratar a una persona, porgue las organizaciones que estan conscientes que una persona
no puede cumplir con todo lo que se le pide bajo un perfil de cargo, pero también es de las
organizaciones tomar esas cuatro competencias y poder desarrollar las dos faltantes dandole
la oportunidad de empleo a la persona, por otra parte la organizacion tampoco va a perder su
inversion de recursos econémicos, humano y el tiempo, debido a esto se realizan procesos
para ir evaluando el desarrollo de la persona a partir de entrada a la empresa e incluso en
algunas se evalia desde la postulacion del aspirante para poder presentar un antes y

después de la persona.

“Hoy los puestos de trabajo cambian continuamente y tienen fronteras muchas veces
difusas entre uno y otro, en un escenario organizacional que tiende a la polifuncionalidad y a
la flexibilizacion y a veces hasta la desaparicion de los puestos” (Irigoin & Vargas, 2002, pag.
81).

Actualmente existen diversos factores que pueden intervenir en estos cambios, respecto
al puesto de trabajo tratado en este proyecto de investigacion desde el punto de vista
estudiado sus actividades son poli funcionales por lo cual las personas tienen que adaptarse

rapidamente, para mantenerse en la linea de la competencia, por lo cual en un inicio se
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menciond que alrededor de la zona estudiada Manta existen diversas farmacias lo cual exige
un mayor esfuerzo, si bien es cierto las farmacias analizadas son distintas y se acogen a
diversas competencias coinciden al tener un mismo objetivo la cual es la satisfaccion al
cliente, entonces se podria decir que los colaboradores de farmacia que ocupan este puesto
en las distintas farmacias analizadas son personas que han pasado por un proceso de
seleccion siendo ellos lo méas elocuentes y competentes para el cargo, cumpliendo con las

expectativas y aportando a la organizacion dia a dia con sus habilidades.

2.2.4 Auxiliar De Farmacia

Auxiliar de farmacia es aquel persona que trabaja en una farmacia, en esta parte de la
investigacion se tendra en cuenta desde la perspectiva de varios autores y a su vez desde un
criterio propio, el fin es tener claro el concepto ya que en ocasiones el término puede mal
interpretarse ya que si bien es cierto el auxiliar de farmacia labora dentro de la farmacia
brindando atencion a sus clientes pero en las farmacias que se tomaron de muestra no son
aquellos que dirigen o llevan el control de su farmacia en su totalidad ya que existen personas

con mayor potestad acompafiandolos.
o Concepto
Por parte de Salazar y Ricci (2017) mencionan:

El auxiliar de farmacia colabora con el farmacéutico en la recepcion, almacenamiento,
dispensacion y distribucion, de medicamentos y productos biomédicos. Clasifica y
ordena medicamentos y productos medicos conforme a normas y procedimientos del
servicio. Prepara medicamentos acordes a las prescripciones médicas, bajo

supervisiéon del farmacéutico. (pag. 1)

Para las organizaciones que dedican a la farmacéutica no es facil elegir a su personal por
lo cual la mayoria implementa sus respectivos manuales de funciones y tienen definido los
cargos, la fuerza de ventas o el equipo que conforma la parte de comercial en su gran mayoria
es del cargo operativo de auxiliar de farmacia, para estas personas llegar a ser un auxiliar de
farmacia necesita de cursos previos, experiencia en atencion al cliente, ventas o experiencia
en alguna otra farmacia, esta persona dispuesta a aceptar este cargo tiene que pasar por un
sin nimero de aprendizajes desde procesos interno, sistematizacion, aprenderse el nombre
de farmacos y saber en qué momentos se deben tomar, este cargo adquiere una gran
responsabilidad, ya que a mas de brindar un servicio ellos brindan una experiencia
personalizada a cada cliente. Por ello los directivos de farmacias deben ser cuidadosos y
meticulosos con las personas que contratan, asi como también es una labor que puede ir

desde turnos rotativos o turnos dobles también se busca brindarles una estabilidad y forma
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de crecimiento profesional, por ello las organizaciones farmacéuticas deben estar a la
vanguardia en procesos para poder satisfacer las necesidades de sus clientes internos que

en este caso son los auxiliares de farmacia.
Por parte de Toloza (2017) establece que:

Argumenta que las funciones que se cumplen bajo el cargo de auxiliar farmacéutico
es relevante e importante ya que desempenfan distintas tareas y actividades que se
los exige su cargo laboral, a esto se le puede adjuntar que este cargo cumple mas alla
de lo planteado ya que como se menciond anteriormente brindan una asistencia a sus
clientes con un servicio de calidad y cooperacién con sus respectivas entidades
farmacéuticas. (pag. 1)

2.2.5 Evaluacién De Desempefio

e Concepto

Wandy & Noe (2005) “establecen que, la evaluacion del desempefio laboral basado en los
equipos de trabajo de las organizaciones se dan de forma efectiva y complementan un mejor

desarrollo, este se puede dar de forma grupal o individual” (pag. 252).

La evaluacién de desempefio proceso que actualmente todas las organizaciones lo estan
aplicando para medir la efectividad de sus recursos humanos, si bien es cierto no todas las
organizaciones se encuentran preparadas para una evaluacién ya que esta requiere de
planificacion exhaustiva por motivo que cada indicador a ser tomado en cuenta sera aquel
gue contribuya al conocimiento de los directivos para tomar decisiones que definiran el curso

de la organizacién y de las personas que la integran.

“El desempernio de los trabajadores cobra cada dia mayor relevancia, y las organizaciones
estdn conscientes de que son un elemento fundamental e importante de considerar
cuidadosamente en el proceso de direccion estratégica” (Sanchez & Calderén , 2012, pag.
56).

El motivo de que este proceso cada dia este latente en las empresas son por los resultados
que llegan a favorecer a un gran nimero de personas, no solamente porque les dice donde
empiezan y en la actualidad dénde se encuentran, sino que les aporta una retroalimentacion
de los factores que deben mejorar, cosa que llama la atencién por a muchas personas les
gusta que le digan en qué deben mejorar para rendir lo mejor de si mismos, pero a las
organizaciones les deja como resultado el comportamiento que su personal esta teniendo,
gué deben cambiar o en qué se deben enfocar para que cada quien pueda ganar con la

evaluacion de desempernio.
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Segun Pérez (2009) afirmé:

La evaluacion le da al trabajador la oportunidad para hacer autoevaluacion y
autocritica para su autodesarrollo y autocontrol. Con ella se estimula el trabajo en
equipo y se procura desarrollar las acciones pertinentes para a la persona y conseguir

su identificacion con los objetivos de la empresa. (pag. 2)

Esta evaluacion le permite desarrollarse al trabajador de forma que pueda tener la
oportunidad de participar en realizarse un examen autocritico de sus funciones, donde le
permite detenerse de sus actividades y pensar los factores que pueden estar influyendo a un
bajo rendimiento pero también le permite identificar cudles son las técnicas que esta
implementando para obtener un rendimiento el cual también puede considerarse alto y
promover a sus demas compafieros a discernir sus logros con base a técnicas para
beneficiarse a si mismo y a los demas, es una herramienta sumamente esencial en las
organizaciones, ya que en muchas ocasiones al personal operativo como su nombre lo
menciona realiza funciones operativas es decir, sus tareas estan inclinadas a ser monétonas
y partir de algo para entregar un resultado sin ir mas alla de ser participe en su crecimiento

y proponer nuevas alternativas para su cargo o la empresa en general.

La parte fundamental de una evaluacion de desempefio siempre sera parte de la misma
organizacion y su gestion ya que esta planificara los procesos, tiempos, personal, recursos
gue se implementaran para llevarla a una buena ejecucion, ademas, de las personas que
seran evaluadas por ello se realiza con mucha cautela, cuidando cada detalle para que sus

resultados pueden ser fidedignos y brinde un criterio 6ptimo.

2.2.6 Objetivos De La Evaluacion De Desempefio
“Cada organizacién puede y debe definirlos a la hora de disefiar e implantar sus sistemas
de ED, pues de ese modo todos tendran unas expectativas comunes cerca de lo que se

pretende conseguir’ (Corral, 2007, pag. 7).

Se consigue una mayor efectividad de la evaluacion del desempefio cuando su disefio es
previamente expuesto, ya que el objetivo de las organizaciones no es alterar el orden de sus
colaboradores, ellos saben que al momento que implementar alguna herramienta que mida
su rendimiento, en ocasiones las personas no pueden tomarlo de forma calmada como hay
personas que si se pueden entusiasmar por este proceso, pero como organizacion deben
saber equilibrar la balanza de que nadie se sienta afectado y demostrarle cual es el fin de una
correcta aplicacion de la evaluacion de desempefo, presentar sus pros y contras, de esta

manera ir socializando la evaluacion de desempefio con el talento humano.
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2.2.7 Desarrollo De La Evaluacion De Desempeio
La evaluacion de desempefio tiene diversas formas de ser aplicadas mas cuando se trata
de aplicarla a los niveles de los cargos de la organizacion, es decir, directivos, estratégicos,

tacticos y operativos.

En este caso la investigacion del proyecto esté centrada en los cargos operativos que son
de los auxiliares de farmacia por lo tanto su evaluacion de desempefio ha sido 180°, para ello

se tomé a la siguiente autora para dar a entender de qué trata esta evaluacién:
Por parte de Alles (2007) establece que:

Similar a Evaluacion de 360°; su propdsito es el desarrollo. Toma el nombre de 180°
en alusién a que una persona es evaluada por sus superiores y pares, ademas de
realizar su propia autoevaluacion. En ocasiones puede incluir la opinion de clientes

internos y/o externos. (Alles, 2007, pag. 50)

Como lo establece la autora, la evaluacién 180° se denomina asi porque en el caso de
auxiliares de farmacia no tiene subordinados, por lo cual sigue siendo una evaluacion bien
estructurada en concordancia de cumplir con lo establecido que es brindar beneficios a los
colaboradores vy rectificar las falencias que tengan. Hay un punto importante a tomar en
cuenta y es que los auxiliares también han sido evaluados por sus clientes con encuestas de
satisfaccion, esto le afade un plus al saber la opinién del cliente ya que le permite a la

organizacion establecer un protocolo satisfacer al cliente.

2.2.8 Beneficios De La Evaluacion De Desempefio

“Cuando un programa de evaluacién del desempefio esta bien planteado, coordinado y
desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazos. En general, los
principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizaciéon y la comunidad”
(Chiavenato, 2000, pag. 365).

Por la parte de Pérez (2009) menciona:

La evaluacion del desempefio ayuda a implantar nuevas politicas de compensacion,
mejora el desempefio, refuerza la toma decisiones de ascensos o0 de ubicacion,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el
disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a

la persona en el desempefio del cargo. (pag. 2)

Esta herramienta influye notablemente en las organizaciones con el objetivo de velar por

los intereses de quienes la componen, les permite saber quiénes han cumplido sus objetivos,
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es decir es una evaluacion profunda con base a las actividades y funciones que las personas

han desarrollado a lo largo de un tiempo determinado.

Justamente la médula de esta investigacion es conocer si los beneficios han sido notables
en los auxiliares de farmacia de la zona centro de Manta, conocer un poco sobre cémo ha
sido el proceso de las evaluaciones y demostrar que esta herramienta beneficia a los

colaboradores del sector comercial farmacéutico.
El autor Pietro (2013) sefala lo siguiente:

Los beneficios de la evaluacion del desempefio laboral comprende de una exhaustiva
compensacién de factores inevitables el cual asimila un gran complemento en las empresas,
tomando en cuenta al recurso desde el momento que se integra socializando politicas
internas, llevando al cumplimiento 6ptimo de la gestibn de las mismas teniendo como
resultado una satisfaccion laboral, en donde llegue a un punto de equilibrio y la empresa
pueda brindar una oportunidad de crecimiento donde logren desempefar cargos superiores,

cumpliendo de manera 6ptima con las competencias. (pag. 201)
Segun Ayala (2013) menciona lo siguiente:

La evaluacion del desempefio es una herramienta que se mide a través de dos categorias
gue se clasifican en métodos los cuales acogen una serie de indicadores donde el que
destaca es la gestion del talento humano ya que va se desprende de un nucleo importante
dado que en este punto quienes conforman este equipo son parte de una evaluacion de
desempefio eficiente y a su vez va de la mano con el trabajo en equipo para que bien puede
brindar estabilidad al entorno laboral poder mantener y conservar un buen ambiente interno

y demostrarle un producto de calidad al cliente externo. (pag. 80)

2.2.9 Clima Organizacional

“Para entender el clima de una organizacién es preciso comprender el comportamiento de
las personas, la estructura de la organizacion y los procesos organizacionales” (Garcia , 2009,
pag. 48).

Sin embargo Guevara (2018) establece lo siguiente:

La importancia del clima organizacional radica en el hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es solamente el resultado de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que él tenga de esos factores, como
tamafo de la organizacién, modos de comunicacién, estilos de liderazgo, entre otros.
Sin embargo, en gran medida estas percepciones que los trabajadores y directivos se

forman de la empresa a la que pertenecen pueden depender de las interacciones y
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actividades, ademas de otras experiencias de cada miembro con la organizacién.
(pag. 18)

El clima organizacional en las organizaciones es fundamental saber equilibrarla para
satisfacer las necesidades de quienes lo componen, en el mejor de los casos existen
situaciones que pueden ser controladas a tiempo bajo una serie de parametros que permiten
identificar una posible alarma que pueda perjudicar el clima laboral. Por otra parte, existen
aun empresas que hacen caso omiso de los indicadores e incluso de prepararse para
situaciones que necesitan de su atencién total como lo es el estrés laboral ya que como se
menciona anteriormente es donde la mayoria de personas pasan gran parte de tiempo
compartiendo un ambiente laboral, es debido e idoneo brindar la atencion e interés, por otra
parte, la empresa puede resultar perjudicada ya que sus colaboradores pueden

desempenfarse de forma poco eficiente y eficaz.

En una entidad que no se encuentre debidamente organizada, es decir, que no mantenga
en claro desde el puesto de trabajo, ocupaciones, funciones y qué procedimientos se llevaran
a cabo, no estara preparada para brindar la debida atencion a la satisfaccion de su personal,

causando conflicto entre los suyos.

Existen diversas formas para conceptualizar las situaciones que se tornan estresantes en
el clima organizacional y desencadenan el estrés en los trabajadores y existe un parametro

el cual se considera como el desarrollo de la carrera profesional.
Por parte de menciona Pilligua & Arteaga (2019) mencionan lo siguiente:

En su caso de estudio, es aquel que se produce cuando la persona se propone un
nivel de exigencia muy elevado ya sea por alcanzar sus logros, un mejor
desenvolvimiento dentro de su &rea o busca un reconocimiento, pero esto puede
generar a larga un alto nivel de estrés como consecuencia de no poder alcanzar sus
objetivos planteados, ya que como factores principales se puede ver involucrado la
falta de recursos, el tiempo o la presiébn misma que se impone la persona, por ello, se
debe saber buscar un equilibrio y esto va muy encaminado a la parte de los jefes que
deben colocar funciones alcanzables en tiempos razonable ya que en muchas

ocasiones se sobrecarga el area y consigo quienes la conforman. (pag. 345)

2.2.10 Estrés Laboral

Segun Cohen (1979) menciona lo siguiente:

Aunque muchos estudios se enfoquen especificamente en el estrés es decir,
investigan eventos de pérdida, acumulacién de cambios vitales estresantes o eventos

evaluados como estresantes; otros examinan principalmente el afrontamiento o la
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personalidad, es decir, miden la forma de afrontar, fallas al afrontar, conductas de
darse por vencido por conflictos psicolégicos especificos, o rasgos de personalidad
desadaptada y algunos estudios combinan estas perspectiva mencionadas dando un

objetivo comun, estudiar y analizar los eventos que pueden causar tal nivel de estrés.

(pag. 2)

Cada factor que pueda tomarse en cuenta a la hora de analizar este tema es de suma
importancia, de acuerdo con autor existen varias formas de evaluar el estrés, sin embargo, a
la hora de obtener un resultado afecta al mismo ser humano en distintas formas, como lo
puede ser la evaluacion del desempefio laboral ya que muchas personas pueden pensar que

esto repercutird en sus funciones, cargos o su estabilidad laboral dentro de la organizacioén.

Muchas personas no toman las situaciones de la misma forma, es por ello, que se debe
saber llegar a ellos de una manera calmada y explicativa para que el proceso de evaluacion
no afecte sus funciones del dia a dia tanto en la parte laboral como en la parte personal y

sobre todo emocional.

2.2.11 Satisfacciéon Laboral

Por parte de Abrajan, Contreras y Montoya (2008) menciona lo siguiente:

Como se ha insistido, la satisfaccion laboral se relaciona directamente con la
experiencia de la persona dentro de una organizacion. Esta experiencia se transforma
en la percepcion del trabajador, y esta Ultima culmina en un componente emocional.
Todo ello desemboca en la manera de actuar del individuo. Habria que cuestionarse

hacia qué va dirigida dicha experiencia, tal percepcién y esa carga emotiva. (pag. 108)

La otra cara de la moneda es la satisfaccion laboral que deja la evaluacion de desempefio,
ya que sus colaboradores luego de una exhaustiva socializacién de sus evaluaciones pueden
conocer sus resultados, les deja claro en qué mejorar, cuél sera su punto de partida, y se

sienten vistos y apoyados por la organizacion a la que pertenecen.
Segln Ruiz (2009) establece:

La satisfaccion laboral en la actualidad es un tema de gran interés, relevante tanto
para la psicologia del trabajo como también para las organizaciones. En cuanto a las
organizaciones este concepto se estudia como una variable que influye sobre las
interrelaciones entre individuos y la organizacion, pues de esta interaccién es que
resulta necesario prestar atencion a ambos intereses. En otras palabras, las personas
necesitan a las organizaciones como importantes medios para alcanzar sus metas y
a su vez estas entidades necesitan a las personas para lograr sus objetivos

organizacionales. (pag. 9)
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Como menciona el autor, las personas necesitan de las organizaciones para cumplir sus

metas y sentirse reconocidos por sus logros, asi mismo, las empresas necesitan del talento

humano, por lo que para los colaboradores es gratificante poder ser parte de un buen clima

laboral donde brinden planes de accién para su misma mejora y puedan ser capacitados

constantemente, a esto hay que atribuir a la evaluacion de desempefio que es una gran

herramienta para que se puedan lograr los objetivos de las dos partes en conjunto de la

satisfaccion laboral es visto como un beneficio del cual se le puede sacar provecho mientras

la organizacion tenga sus ideas alineadas a la mejora constante.

2.3 Glosario de términos

Recurso humano: El término humano describe a la persona como un instrumento
no como el capital principal de la empresa, que posee habilidades y caracteristicas
que le dan vida, movimiento y accién a toda organizacion; por tanto, el término
“talento humano” resalta que todas las personas poseemos talentos. (Vallejo, 2016,
pag. 15)

Gestion del talento humano: “La gestién del talento humano se puede entender
como una serie de decisiones acerca de la relacion de los empleados que influyen
en la eficacia de estos y de las organizaciones” (Prieto, 2013, pag. 19).
Colaborador: Es la persona que interactia en todo proceso donde se involucre el
trabajo de varias personas en equipo 0 en grupos como un aspecto intrinseco de
la sociedad humana, se aplica en diversos contextos, como la ciencia, el arte, la
educacion y negocios. Esta muy relacionado con la cooperacion y la coordinacion.
(Montalvo, 2011)

Organizacion: Una organizacioén, en el sentido mas amplio, es un acuerdo entre
personas, para cooperar en el desarrollo de alguna actividad (Leén, 1985, pag. 68).
Selecciéon de personal: “La seleccién busca entre los candidatos reclutados a los
mas adecuados para los puestos disponibles con la intencion de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la
organizacion” (Chiavenato , 2011, pag. 144).

Manual de funciones: Es un instrumento de trabajo que emite un conjunto de
normas y tareas que deben realizar todos quienes conforman la empresa y que
desarrollan actividades especificas, en su elaboracién debe estar basado de
acuerdo a los respectivos procedimientos, sistemas, normas y que resumen el
establecimiento de guias y orientaciones para desarrollar rutinas o labores
cotidianas. (Ramos, 2018)

Desempefio: El desempefio son aquellas acciones o comportamientos observados

en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y



39

pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel
de contribucion en la empresa. (Pedraza & et al., 2010, pag. 495)

e Competencias: El término competencia tiene como particularidad una diversidad
de acepciones y la anfibologia del lenguaje, que implica que no hay precision en el
concepto. Sin embargo, durante muchos siglos ha hecho referencia mas a
aspectos laborales y profesionales, a que a términos educativos. (Aguayo )

¢ Clima laboral: “El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores
tienen sobre el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de
la organizacion” (Poole, 2006).

e Estrés laboral: El concepto de estrés laboral es definido como la respuesta
fisioldgica, psicoldgica y de comportamiento de un individuo que intenta adaptarse
y ajustarse a presiones internas y externas. El estrés laboral aparece cuando se
presenta un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia

organizacion. (Universidad Catdélica Boliviana San Bolivia, 2007, pag. 56)

Metodologia
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo De Investigacion
“El tipo de investigacion de estudios descriptivos se basa en analizar como es y cémo se
manifiesta determinado fendmeno y sus componentes ya que se permite detallar en relacion

a la medicién de uno o mas atributos” (Vasquez).

Ademads, se podra observar mediante el rol que cumplen las personas que seran parte de
la investigacion el trabajo ya que se encuentran bajo un estudio con la finalidad de medir

aptitudes.

3.1.2 Disefio De La Investigacién

Segun Mousalli-Kayat (2015) establece que:

La investigacion cuantitativa es la medicion mediante variables que se encuentran
sujetas a instrumentos confiables y precisos, permite transmitir conocimiento al
investigador y utilizar métodos estadisticos con el fin de observar el comportamiento

de los datos recopilados y producir conclusiones. (pag. 34)

Dado que las organizaciones farmacéuticas de la ciudad de Manta que se encuentran
ubicadas en la zona centro de la ciudad, se observara desde la perspectiva de los auxiliares

de farmacia.
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3.2 Poblacion

La poblacién tomada para demostrar los beneficios de la evaluacion de desempefio son
las farmacias que se encuentran ubicadas en la calle 13 donde hay una totalidad de 15
establecimientos farmacéuticos que seran identificados con la inicial de su nombre (Farmacia

D, Farmacia SG, Farmacia SS, Farmacia SM, Farmacia CA)

Debido a que los auxiliares de farmacia se manejan por turnos rotativos existe un total de

25 auxiliares de punto de venta que se encuentran repartidos de la siguiente forma:

Tabla 2

Personal que se encuentran en los puntos de venta en la calle 13-Manta

Puntos de Venta N° de auxiliares en

los puntos de venta de

la calle 13
Farmacia 1 (DA) 3
Farmacia 2 (SG) 4
Farmacia 3 (EC) 2
Farmacia 4 (SM) 7
Farmacia 5 (CA) 6
Farmacia 6 (SS) 3
Total 25

3.3 Tamafo de muestra
Para la obtencion de la muestra de las farmacias que se encuentran ubicadas en la zona

centro de Manta (calle 13), se procede a trabajar con la poblacion total de 25 personas.
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3.4 Técnicas de recoleccion de resultados
Mediante encuesta y acercamiento verbal a los auxiliares de farmacia que se encuentran

en los puntos de venta en la calle 13

3.5 Operacionalizacion de las variables



3.5.1 Operacionalizacién De La Variable Independiente: Evaluacion De Desempefio

Tabla 3

Operacionalizacién de la variable independiente
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Conceptualizacion Categorias Indicadores items Basicos Técnicas e instrumentos de
recoleccion de Informacion

Evaluacién del desempefio: Trabajo en ¢ Considera que existe mucha rotacién de
La evaluacion de desempefio es un Equipo personal?
proceso aplicado de manera que sea Encuesta realizada a los
lo més integral, sistemética y continua auxiliares de farmacia de los
posible la cual se realiza por jefes ., ¢ Conoce el objetivo de realizar una puntos de venta ubicados en
) . Evaluacion de ., ~
inmediatos en el cual se toma en - evaluacion de desempefio? la calle 13 de Manta

. . Desempeno
cuenta productividad, competencias,
actitudes y comportamiento
basandose en el cargo que ocupe ¢ Conoce los resultados de su evaluacién
dentro de la organizacion el sujeto de de desempefio realizada en el 20217
estudio Métodos Gestion del ¢Cbmo considera la potencializacion de Entrevista a la Coordinadora

Area de TTHH

Relacién con el
Cliente
Externo

sus competencias profesionales en la
compafia?

¢, Con qué frecuencia el Dpto. de Talento
Humano tiene iniciativa para incentivar su
cumplimiento?

¢ Considera idoneo que sus clientes formen
parte de la evaluacion de desempefio?

¢ Estaria dispuesto a cambiar su forma de
trabajo en beneficio de la organizacién?

de Talento Humano y ejecutor
de la  evaluacion de
desempefio del periodo 2021




3.5.2 Operacionalizacién De La Variable Dependiente: Beneficios

Tabla 4

Operacionalizacion de la variable dependiente
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Conceptualizacion

Categorias

Indicadores

[tems Basicos

Técnicas e instrumentos de
recoleccidon de Informacion

Beneficios:

Luego de una evaluacién de desempefio
y la obtencién de sus resultados, las
empresas buscan que su personal no se
sientan desmotivados por sus resultados
ya que en ellos influye algunos factores
tanto internos como externos, el objetivo
es gue la persona y en este caso el
auxiliar de farmacia pueda entender en
gué punto se encuentra y mediante la
socializacion de sus resultados pueda
tener un punto de partida para mejorar y
consigo producir confianza en si mismo
de cada auxiliar y que se sientan
motivados a realizar sus funciones y
sobre todo satisfechos. En conjunto de
una evaluacién de desempefio también
vienen planes de accibn como
capacitaciones, incentivos y
reconocimiento para que el auxiliar puede
tener esa percepcion de crecimiento
personal y profesional.

Factores

Politicas
internas

Satisfaccion
Laboral

Oportunidad
de crecimiento

¢Conoce la existencia de un reglamento
interno y su aplicabilidad?

¢Conoce si en la compafia donde labora
existe un protocolo de servicio?
sConsidera que se encuentran bien
definidas sus funciones laborales?

¢,Su jefe inmediato reconoce y motiva el

desempefio eficiente de su labor?
¢, Como calificaria el Ambiente Laboral?

¢Con qué frecuencia se ha propuesto

algin plan de mejora para sus
competencias luego de una evaluacion de
desempefo?

¢Cuantas capacitaciones relacionadas al
puesto ha recibido en el presente afio?

Encuesta realizada a los
auxiliares de farmacia de los
puntos de venta ubicados en
la calle 13 de Manta
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3.6 Recoleccion de Informacién
La presente investigacion contempla la encuesta como medio de investigacion requerido
para conocer la efectividad de los objetivos e hipétesis planteados que va acorde con el

enfoque referencial partiendo desde el elemento mencionado como herramienta de apoyo.

En primera instancia se realiz6 un recorrido a lo largo de la calle 13 de la ciudad de Manta
para determinar cuantos establecimientos farmacéuticos estaban instaurados y por
consiguiente se procedi6 a clasificarlos (Farmacia 1, Farmacia 2..., adjuntando su respectiva
sigla), luego se realiz6 un respectivo acercamiento con cada Auxiliar de Farmacia para
conocer su situacion y principalmente que el tiempo que lleva en la empresa sea mayor a 1
afio, ya que para realizar una evaluacién de desempefio el sujeto debera tener 1 afio de

antigiiedad en la empresa para medir su productividad y rendimiento.

Para recolectar de forma éptima la informacién se tomé un tiempo estimado ya que dentro
de los puntos seleccionados existen ciertos tipos de rotaciones en los turnos lo cual nos
resultaba factible. Es importante hacer énfasis en que los auxiliares de farmacia se
encuentran en un cargo operativo en relacion con la estructura organizacional el cual se

detalla en Anexos, figura 16.

Cabe mencionar que las encuestas fueron totalmente andnimas tanto en la seleccién del
establecimiento como de los nombres de los colaboradores ya que el objetivo principal es
analizar si la evaluacion de desempefio ha dejado algun beneficio en los colaboradores e
identificar el nivel de socializacién que existe por parte del departamento de talento humano

de cada empresa.

3.7 Procesamiento y Analisis
3.7.1 Plan De Procesamiento De Informacion
e Revision controlada de la informacion recolectada, es decir revisar brevemente que
las preguntas aplicadas hayan tenido correlacion con base a las hipétesis planteadas.
o Realizar la respectiva tabulacion segun las variables con base a las hipétesis: manejo
de informacion.
e Analizar e interpretar los datos recolectados.
e Estudio estadistico.
e Entrevista a coordinador de talento humano y ejecutor de la evaluacion de desempefio

e Plantear propuesta con base a los resultados.

3.7.2 Plan De Anadlisis E Interpretacion De Resultados
e Para procesar la respectiva informaciéon dotada por parte de los colabores se utilizd

cuadros estadisticos con la informacién tabulada para su respectivo entendimiento a
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fin de entender el nivel de percepcién positivo o negativo por parte de los auxiliares
de farmacia en cuanto a la evaluacion de desempefio.

o El analisis fue representado mediante tablas, graficos y otros.

3.7.3

Para conseguir un éptimo resultado se tomo como referente el marco teorico, en el aspecto

Comprobacién De Hipotesis

mas idéneo.

Ademas, para la respectiva comprobacién de las hipétesis se establecieron hechos de
causa-efecto. Para determinar las conclusiones y recomendaciones se suscitaran de la

siguiente forma:

Tabla b

Cuadro referente al modelo de comprobacion de hipotesis

Obijetivos Especificos Hipotesis Especificas Conclusiones Recomendaciones

1. Analizar los equipos a. El no consolidar
que se encuentran en buenos equipos de
cada farmacéutica trabajo causa  un
detectando las ambiente poco
oportunidades de prudente y baja el
crecimiento y rendimiento y la
disponibilidad de cada productividad del

persona a través de su
cumplimiento con el
cliente externo.
Contrastar el concepto
que tiene el auxiliar de
farmacia en cuanto a la
gestidn que realiza
talento humano para
socializar el proceso de
la evaluacién del
desempefio y sus

resultados.

colaborador

Un seguimiento optimo
por parte de Talento
Humano incide en el
rendimiento de los

auxiliares de farmacia.
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Andlisis E Interpretacion De Resultados

4.1 Andlisis e interpretacion de resultados de encuesta aplicada
Tabla 6

¢ Considera que existe mucha rotacion de personal?

Categoria Frecuencia Porcentaje

Si 16 64%
No 9 36%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia
Figura 1

Poblacion evaluada que considera que
existe mucha rotacion de personal en su
punto de venta

36%

=S| = NO

Fuente: Tabla N.-6

Interpretacion

Los presentes datos proporcionan la tabla 6 y figura 1 muestra un 64% de la poblacion
estudiada es decir de auxiliares de farmacia que concuerdan que existe mucha rotacion de
personal en sus puntos de ventas y 6% considera que no es asi, se podria establecer que

este porcentaje considera que esta dentro de lo aceptable.
Andlisis

El total de la poblacién fue de 25 encuestados, lo que se puede observar en la grafica que
el porcentaje mas alto considera que existe mucha rotacién de personal en su punto de venta,

es decir que no se mantienen sus comparieros fijos, sino que los cambian constantemente, y
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otro porcentaje puede estar de acuerdo que es algo normal la rotacion o no lo perciben como

algo exagerado.

Tabla 7

¢ Conoce el objetivo de realizar una evaluacion de desempefio?

Categoria Frecuencia Porcentaje

Si 21 84%
No 4 16%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia

Figura 2

Poblacion evaluada que conoce el objetivo
de la evaluacién de desempefio

16%

=S| = NO

Fuente: Tabla N.-7

Interpretacion

La tabla 7 y figura 2 muestra que el 84% de los colaboradores nos demuestran que, si
conocen o estan conscientes del objetivo de la evaluacion de desempefio, mientras que el

16% no esta consciente de cudl es su objetivo.

Analisis

Como se puede observar la gréfica, un 84% de auxiliares de farmacia tiene conocimiento
sélido del objetivo del proceso que implica la evaluacion de desempefio en el cargo que

ocupan, es decir que, si se ha socializado por parte del departamento de talento humano,

mientas que una minoria de los auxiliares contestaron que no, lo cual puede deberse a qué
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no prestaron atencién a la orientacion brindada por el talento humano, no se encontraban

presentes o no se les notifico.

Tabla 8

¢, Cémo considera la potencializacion de sus competencias profesionales en la compafiia?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Satisfactorio 19 76%

Poco satisfactorio 6 24%
Insatisfactorio 0 0%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia

Figura 3

Poblacion evaluada que considera que se
potencializan sus competencias
profesionales por parte de la empresa

24%

m Satisfactorio Poco satisfactorio = Insatisfactorio

Fuente: Tabla N.-8

Interpretacién

Con base a la tabla 8 y figura 3 muestra que el 76% de los colaboradores perciben que la
empresa potencializa sus competencias y un porcentaje que pertenece a una cuarta parte
gue la compone un 24% no siente que la empresa esté aportando en sus competencias

profesionales.
Analisis

Debido a que el porcentaje es alto con respecto a que cada auxiliar de farmacia percibe
gue su empresa a la que pertenece potencializa sus competencias profesionales con relaciéon
al cargo que ocupa, se podria tomar como que la minoria en este caso no esta interesada en
gue la empresa haga participe de acciones que puedan potencializar, es decir se siente bien
en su zona de confort que podria deberse al poco interés que presentan por querer ascender

de cargo.
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Tabla 9

¢,Con qué frecuencia el departamento de talento humano tiene iniciativa para incentivar su

cumplimiento?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 68%

A veces 7 28%
Nunca 1 4%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia

Figura 4

Frecuencia con que la poblacion evaluada
es motiva por parte del dpto. de TTHH con
base a su cumplimiento

28%

m Siempre Aveces = Insatisfactorio

Fuente: Tabla N.-9

Interpretacién

La tabla 9 y figura 4 muestra que el 68% de los encuestados sefialan que por parte del
departamento de talento humano son motivados con base al cumplimiento que tienen, un

28% lo nota a veces y el 4% denota que nunca se le ha sido motivo por su cumplimiento.
Analisis
Los auxiliares de farmacia son medidos por su productividad es decir que deben de obtener
un cierto cumplimiento con las metas que su respectiva compafiia se proponga ya sea en la
venta de lineas o de los mismos presupuestos de ventas, por lo tanto, el 68% que ha sefialo
gue siempre se le motiva por su cumplimiento son aquellos que llegan a sus objetivos

mientras que el 28 y 4% son aquellos que no perciben esos logros y esa motivacién brindada

por parte del departamento sefialado.
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Tabla 10

¢Considera idoneo que sus clientes formen parte de la evaluacion de desempefio?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 19 76%

No 6 24%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia

Figura 5

Percepcion de la poblacion evaluada
porqué sus clientes forman de su
evaluacion de desempefio

24%

mSi = No

Fuente: Tabla N.-10

Interpretacion

Segun la tabla 10 y figura 5 indica que el 76% de los auxiliares de farmacia estan de
acuerdo con qué sus clientes formen parte del proceso de la evaluacion, mientras que el 24%
no se encuentra de acuerdo o no considera idéneo que ellos se involucren en sus

evaluaciones.
Andlisis

Cuando la compaiiia considera la opinién de los clientes para que evallen a su personal
operativo aparte de ubicar una calificacion también interviene el hecho de saber como esta
resultando la atencién a la cliente brindada por parte del auxiliar, lo que se puede observar a
partir de los resultados es que la mayoria no tiene inconveniente con que los clientes formen
parte de su calificacion en este proceso, aunque existe una minoria que no lo percibe de esa

forma y no les parece este método.
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Tabla 11

¢ Estaria dispuesto a cambiar su forma de trabajo en beneficio de la organizacién?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 21 84%

No 4 16%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia

Figura 6

Poblacion evaluada que esta dispuesta a
cambiar su forma de trabajo en beneficio de
la organizacion

24%

mSi = No

Fuente: Tabla N.-11

Interpretacion

En esta ocasion la tabla 11 y figura 6 indica que el 76% de los auxiliares se encuentran de

acuerdo en cambiar en beneficio de la organizacion, pero el 24% no se encuentra de acuerdo.
Analisis
Viéndolo desde una perspectiva general los auxiliares de farmacia saben que son
esenciales para el funcionamiento de la organizacion por lo cual estan conscientes que si
dicha organizacion gana ellos también lo hacen, ya que a mayores ventas ellos aumentan su

posibilidad de comisionar es por este motivo que ellos desean mejorar e incrementar sus

posibilidades econdmicas.



Tabla 12

¢ Conoce la existencia de un reglamento interno y su aplicabilidad?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 19 76%

No 6 24%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia

Figura 7

Conocimiento del Rglamento Interno por
parte de la poblacién evaluada

mSi = No

Fuente: Tabla N.-12

Interpretacion
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Latabla 12 y figura 7 muestra que un 76% de los auxiliares conocen el reglamento interno

de la organizaciéon a la que pertenecen, por su parte el 24% de los auxiliares no tienen

conocimiento de dicho documento.

Analisis

Existe un 24% de evaluados que no conocen el reglamento interno, lo cual les puede

ocasionar presentar novedades en los procesos que ejecutan en relacidn a su cargo, ya que

no podrian identificar las faltas que pueden cometer en la ejecucién de sus labores, este

porcentaje pertenece a una minoria que podria tener un cierto conformismo en el cargo que

desempefian lo cual podria verse reflejado en los resultados de sus evaluaciones.

Tabla 13

¢ Conoce si en la compafiia donde labora existe un protocolo de servicio?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 23 92%
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No 2 8%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia

Figura 8

Conocimiento de la existencia de un
protocolo de servicio por parte de la
poblacion evaluada

8%

uSi = No

Fuente: Tabla N.-13

Interpretacién

Con base a la tabla 13 y figura 8 indica que la mayoria de los auxiliares de farmacia es
decir un 92%, saben que cuentan con un protocolo de servicio, mientras que un 8% no tiene

conocimiento de que existe un protocolo de servicio.

Analisis

El protocolo de servicio es de gran apoyo para que auxiliares de farmacia puedan brindar
una éptima atencién ya que ellos no solamente venden productos sino un servicio, por lo cual
saben perfectamente que los clientes de hoy en dia valoran mas un buen trato y aqui se ve
la relaciéon calidad del servicio-precio y es lo que los hace competitivos en el mercado

farmacéutico lo cual va en relacién a su productividad como vendedores.
Tabla 14

¢ Considera que se encuentran bien definidas sus funciones laborales?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 22 88%

No 3 12%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia
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Figura 9

Poblacion evaluada que consideran
si estan bien definidas sus
funciones laborales

12%

=Sji =No

Fuente: Tabla N.-14

Interpretacién

La tabla 14 y figura 19 muestra que un 88% de los auxiliares estan de acuerdo con el
establecimiento de sus funciones laborales en relacion con su cargo, mientras que el 12%

considera que no es asi.

Analisis

El cargo de un auxiliar de farmacia es un cargo operativo pero polifuncional por cual
intervienen un sin nimero de actividades en relacién con sus clientes externos que son las
personas que diariamente requieren de sus servicios como de sus clientes internos que es la
misma organizacion ya sea que requiera de su presencia en reuniones, actividades, etc., es
idoneo que desde un inicio las personas que ocupan este tipo de cargos estén conscientes

de sus funciones y en especial que supongan conformidad con las mismas como se ve

reflejada en esta ocasién que mas de la mitad se encuentra conformes con sus actividades.

Tabla 15

¢ Su jefe inmediato reconoce y motiva el desempefio eficiente de su labor?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 56%

A veces 10 40%
Nunca 1 4%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia
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Figura 10

Poblacion evaluada que consideran que
su trabajo esta siendo motivado por su
jefe inmediato

\

40%

= Siempre Aveces = Nunca

Fuente: Tabla N.-15

Interpretacién

Segun la tabla 15 y figura 10 indica que el 56% de los colaboradores consideran que su
jefe inmediato les ha motivado para que aumenten la eficiencia de su desempefio, el 40%
selecciono a veces de modo que puede que lo hayan percibido de forma sutil y el 4% nunca

ha sido motivado por su jefe inmediato.
Andlisis

Los jefes inmediatos de los auxiliares de farmacia son los administradores de las farmacias
quienes son los encargados de los puntos de ventas, quienes asignan sus presupuestos, pero
si bien es cierto no en todos los puntos investigados se encuentra un administrador
responsable por cual su jefe inmediato pasa a ser el supervisor zonal es por ello que las
personas que contestaron que a veces suelen ser motivados junto con los que respondieron
nunca su jefe inmediato es un supervisor ya que ellos estan a cargo de varios puntos de
ventas y en ocasiones los ven una vez a la semana, mientras que el 56% siente ese apoyo
directo de su jefe inmediato.

Tabla 16

¢, Como calificaria el ambiente laboral?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Satisfactorio 19 76%

Poco satisfactorio 6 24%
Insatisfactorio 0 0%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia
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Figura 11

Ambiente Laboral de las farmaceuticas
ubicadas en la calle 13-Manta

= Siempre Aveces = Nunca

Fuente: Tabla N.-16

Interpretacién

La tabla 16 y figura 11 indica que el 76% de los colaboradores consideran que tienen un
ambiente laboral satisfactorio, el 24% cree que es poco satisfactorio, por lo tanto, nadie

considera que su clima laboral es insatisfactorio.
Analisis

Por parte de las organizaciones se debe trabajar mucho en la parte del ambiente laboral
ya que este puede ser un plus para que sus colaboradores se sientan motivados y escuchas,
a pesar que en la encuesta aplicada un 76% nos dice que lo considera satisfactorio, existe
un 24% de esta poblacién que esté percibiendo inconformidad en alguna de las acciones que

se estan dando lo cual los llevo a calificar como poco satisfactorio.

Tabla 17

¢, Con qué frecuencia se ha propuesto algun plan de mejora para sus competencias luego

de una evaluacion de desempefio?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 68%

A veces 8 32%
Nunca 0 0%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia
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Figura 12

Frecuencia con lo que se ha propuesto un
plan de mejora en competencias a los
auxiliares de farmacia

= Siempre Aveces = Nunca

Fuente: Tabla N.-17

Interpretacién

Con base a la tabla 17 y figura 12 indica que un 68% de los colaboradores han tenido
propuestas por parte de su organizacion para mejorar sus competencias de forma frecuente

mientras que el 32% de la poblacién evaluada considera que esto se da a veces.

Analisis

Generalmente los planes de mejoras se dan luego de las evaluaciones de desempefio ya
gue mediante dicho proceso se puede identificar en que se puede reforzar a los auxiliares, si
bien es cierto es una inversion que realiza la empresa porque esto viene por parte de

personas que conoces sobre el desarrollo de competencias, se podria decir que en su

totalidad alguna vez han recibida estas propuestas de mejoras.
Tabla 18

¢, Cuéntas capacitaciones relacionadas al puesto ha recibido en el presente afio?

Categoria Frecuencia Porcentaje
De 4 en adelante 16 64%

De 1-3 6 24%

0 veces 3 12%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia
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Figura 13

Numero de veces que han capacitado a
los auxiliares de farmacia con relacion a
sus funciones

N

24

= De 4 en adelante De 1-3 =0 veces

Fuente: Tabla N.-18

Interpretacién

La tabla 18 y figura 13 nos proporciona que un 64% de los colaboradores se han
capacitado mayores a 4 veces en el presente afio periodo 2021-2022, el 24% han recibido de
1 a 3 capacitaciones y el 12% no ha sido capacitado por parte de su organizacién ni una vez

en el periodo mencionado.
Andlisis

Como se ha mencionado anteriormente la presente investigacibn no solamente se ha
basado en una sola farmacéutica sino que se ha tomado en cuenta las diferentes cadenas
gue se encuentran ubicadas en todo lo que corresponde en la calle 13 de Manta, por lo cual
se podria decir que una de las farmacéuticas evaluadas no esta capacitando a sus
colaboradores de forma que esto podria afectar sus competencias y resultados en la
evaluacion de desempeiio, si bien es cierto el fuerte de esta poblacion son las ventas e
interaccion con el cliente, pero las capacitaciones son sumamente importantes ya que motiva
e incentiva a las personas y a su vez incrementa y/o actualiza conocimientos sobre los

cambios que estan surgiendo en los mercados o métodos de ventas.

Tabla 19

¢, Conoce los resultados de su evaluacion de desempefio realizada en el 2021?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 17 68%

No 8 32%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los auxiliares de farmacia
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Figura 14

Auxiliares que conocen sus
resultados en la evaluacion de
desempefio periodo 2021

Interpretacién

Segun la tabla 19 y figura 14 indica que un 68% de los colaboradores conocen sus
resultados de la evaluacién de desempefio que se llevo a cabo en el periodo 2021 y el 32%

menciono que no tiene conocimiento sobre sus resultados.

Analisis

Se considera que hay un porcentaje considerable que no conoce su resultado que obtuvo
en la evaluacién de desempefio, por ende, no pueden saber en qué deberian mejorar y no se
les brindo una retroalimentacion personalizada, es importante que cada persona luego de su

evaluacion de desempefio tenga su respectivo resultado para conocer en qué pueden

mejorar.
e Cumplimiento de las hipétesis planteadas
Bajo el presente trabajo existen dos hip6tesis planteadas:

a. Elno consolidar buenos equipos de trabajo causa un ambiente poco prudente y baja
el rendimiento y la productividad del colaborador
En el primer inciso con base a los resultados brindados por parte de la encuesta
aplicada se da un resultado asertivo ya que un buen ambiente laboral tiene como
nacleo un buen trabajo en equipo, no todo el tiempo habra perfeccién, pero tomando
en cuenta sus habilidades como la comunicacién efectiva, este grupo de personas
buscara la mejor forma para designar tareas y apoyarse mutuamente.

3. Un seguimiento 6ptimo por parte de Talento Humano incide en el rendimiento de los
auxiliares de farmacia.
b. Bajo un buen equipo de talento humano se consolida una empresa solvente y estable,

ya que el departamento como tal busca el equilibrio tanto para la empresa como para
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que los colaborares puedan seguir un protocolo establecido, ya que la puerta de

entrada es talento humano, en ello se encuentra la gran responsabilidad de hacer las

actividades y procesos entendibles y amigables para que todo marche al pie de la letra

como lo requiere la Gerencia.

4.2 Entrevista aplicada a la Coordinadora de Talento Humano

¢ Como vivid la experiencia como evaluador, el hecho de llevar a cabo el proceso

de evaluacion de desempefio del periodo 2021 en auxiliares de farmacia?

R/l La experiencia de llevar y moderar una evaluacién fue muy nutritiva. Las

personas creen que uno como figura de autoridad o de jerarquia les ensefia algo.

La realidad es que cada evaluacion que pide hacer fue una nueva experiencia para

mi aprendizaje como profesional y persona. Es maravilloso poder aprender de la

gente.

¢ Considera que la inducciéon de este proceso como departamento de talento

humano hacia los colaboradores fue adecuada para lograr resultados 6ptimos?

R// El proceso de induccién fue adecuado, sin embargo, siempre debemos buscar

la manera de mejorarlo, recordemos que el ser humano al sentirse observado o

evaluado a veces no transmite su real esencia, es por eso que debemos ir haciendo

la comunicacién cada vez mas positiva para que la evaluacion no sea una prueba

sino una oportunidad para mejorar.

¢Considera que existen mas ventajas que desventajas en este proceso? ¢ Por qué?

Tiene mas ventajas que desventajas.

a) Las personas tienen claro que se espera de ellas, sus limites y objetivos
claramente definidos.

b) Puede generar mayor comunicacion y confianza con sus jefes.

¢) Incrementa la productividad.
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Disefio De La Propuesta

Las empresas buscan gue sus trabajadores se sientan tranquilos con los procesos que se
realizan y la socializacion de resultados puede ser el momento mas crucial de todo el proceso
gue se ha llevado a cabo, tanto de la forma que se realiza y de con qué palabras se trata de
llevar a esa persona, ya que por lo general a nadie le gusta que sus resultados sean de
conocimiento publico, prefieren la privacidad y discrecion para sentirse en confianza y

cémodos.

5.1 Nombre de la propuesta:

Socializacion de evaluacion de desempefio

5.2 Objetivo General
Socializar de forma factible y amigable los resultados de la evaluacion de desempefio

ejecutada con el recurso evaluado.

5.2 Objetivos Especificos
e Dar a conocer los resultados finales de cada recurso evaluado de forma individual
brindando la debida retroalimentacién, agendando fechas.
e Registrar el compromiso por parte del evaluado, brindando opciones de
capacitacion para mejorar sus habilidades y competencias.
e Comprometer al jefe inmediato en un tiempo determinado a capacitar las falencias

de su recurso a cargo que quede registrado en un acta.

5.3 Contextualizacién de propuesta

La presente propuesta busca que los resultados de la evaluacion del periodo 2022 puedan
ser mas claros y entendibles de forma que en una sala que se encuentre amoblada con
proyector, marcadores, pizarra, esferos, computadoras e internet que otorgue la empresa
donde solo se encuentre el recurso evaluado, su jefe inmediato y un moderador de
preferencia quien ejecuto la evaluacion, donde se agenden fechas que con dos semanas de
anticipacion para el conocimiento del auxiliar, asimismo pudiéndose dirigir la sesion donde se
dé por sentado un acta que registre la socializacién de resultados, dudas y observaciones
para elaborar un plan de mejora y sobre todo tomar en cuenta los compromisos que realice
el auxiliar para que su jefe inmediato realice una bitdcora de seguimiento y acorde a sus
resultados se establezca un tiempo prudencial donde se pueda realizar la debida
retroalimentacion y asignar tareas que puedan desarrollar sus habilidades y competencias

gue se reflejen como bajas en la evaluacion.

El escuchar que antecedentes tiene el evaluado para que sus actividades reflejen

resultados bajos en la evaluacién es importante, esta documentacion de novedades
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registradas debe ser otorgada de forma confidencial por parte de talento humano para poder
entender a la persona y que se sienta comprendida por sus actitudes, siendo que a su vez el
acta registrada de compromiso respaldara que la persona también hard un esfuerzo por

mejorar y se notara su entusiasmo por querer destacar de sus resultados anteriores.

Conclusiones
Luego de haber obtenido los resultados que se obtuvieron mediante la investigacion de
campo y contrastado con los objetivos planeados se ha determinado las siguientes

conclusiones:

e De acuerdo a lo planteado en el presente trabajo investigativo, los auxiliares de
farmacia se encuentran preparados y cada farmacéutica cuenta con un proceso
adecuado para la implementacion de la evaluacion de desempefio, de acuerdo a
los resultados esta tiene un impacto positivo en sus colaboradores y se encuentran
de acuerdo en los aspectos mencionados, las graficas sobre sila organizacion para
la cual trabajan ha realizado la respectiva socializacién de sus procesos que van
desde un reglamento interno, el protocolo de servicio y la evaluacion de
desempefio desde el momento en qué se aplica hasta la socializacién de sus
resultados tienen un valor porcentual aceptable que se estd arriba del 68% en
adelante del conocimiento que poseen los dependientes es por ello que estos
resultados proporcionan confiabilidad, validez y aprobaciéon por parte de los
auxiliares de farmacia, es decir sus respectivas empresas han realizado una
adecuada socializacion de sus procesos desde el momento que forman parte de la
empresa, a pesar de ser distintas cadenas, dentro de los procesos internos que
manejan proporcionan el debido manejo de informacién para compartir a sus
colaboradores. Sobre todo, la importancia de que cada persona que forma parte
de un equipo tenga el conocimiento previa y breve induccién de los procesos por
lo cual se les haria mas sencillo el proceso que conlleva una evaluacién de
desempeiio.

e El departamento de talento humano juega un rol muy importante en estas
empresas debido a que es el departamento responsable del bienestar del
colaborador y que sus obligaciones se lleven a cabo sin novedades partiendo
desde la organizacién y gestion de actividades, capacitaciones e incluso incentivar
al personal, tiene un peso importante en la presente investigacion ya que es donde
los colaboradores se pueden sentir seguros de que su bienestar estd en manos de
un equipo que se preocupa por su desarrollo debido a que esta hipétesis se

relacioné con las preguntas de actividades para su mejora constante, debido a que
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el departamento de talento humano es quien gestiona y propone las mejoras a
Gerencia para que sean aprobadas, ya que en el caso de las farmacéuticas se
ayudan con los laboratorios que son proveedores para brindar este beneficio a los
auxiliares de farmacia y estar capacitandolos constantemente de forma que se
refleje en sus actividades siendo factor de motivacion para los dependientes. En la
tercera hip6tesis que se planted proyecta de la siguiente forma: los auxiliares de
farmacia tienen una percepcion positiva de la aplicacion de la evaluacion de
desempefio. Para la presente investigacion la opiniobn mas importante es la del
auxiliar de farmacia de como percibe este proceso que puede ser en parte un poco
cansado o molesto ya que existen personas que lo ven de una forma en la que
ellos pueden pensar que resultados bajos pueden traer consigo un despido y lo que
implica que es el seguimiento constante de sus actividades y la productividad que
han generado en ese semestre.

En las evaluaciones de desempefio que aplican en los cargos operativos que tratan
con clientes externos se tiende a desarrollarse la metodologia del cliente fantasma
el cual consiste en que una persona ajena a la empresa realiza una compra y esta
procede a realizar un analisis basandose en el protocolo de servicio de la empresa,
es una metodologia bien recibida por parte de los auxiliares ya que cuentan con
una opiniébn externa, quienes remitirdn opiniones sobre que podrian mejorar e
implementar para sentirse mas comodos con el servicio, esto va de la mano con el
manual de funciones ya que en él se establece cuales son sus funciones dentro de
la farmacia y con qué frecuencia debe realizarse ya que no solo se evalua actitud,
también se evalla la organizacién y presentacion que ellos reflejen en el punto de
venta.

Se puede concluir que existe un porcentaje considerable de colaboradores que
tienen pleno conocimiento desde sus funciones, reglamento interno, protocolo de
servicio y puntos claves que llevan a un buen desarrollo en la evaluacién de
desemperfio. Por lo tanto, se puede considerar que en las farmacias las cuales
formaron parte de la presente investigacion, existe un buen ambiente y
oportunidades para el desarrollo profesional de cada colaborador, pero sobre todo
gue estan conscientes que la empresa para la cual prestan sus servicios esta
dispuesta a invertir en su crecimiento ya que no ven este proceso como una
amenaza, los colaboradores lo perciben como una oportunidad tomando en cuenta
la industria farmacéutica presenta grandes cambios de crecimiento
posicionandose bien en el pais pero asi mismo a medida que crece su
competencia lo hace consigo y algo que se pudo analizar desde la perspectiva de

evaluar cadenas farmacéuticas distintas es que hoy en dia sus procesos son muy
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parecidos y se encuentran a la par por lo cual dependeria de cada farmacéutica
mejorar sus procesos o realizar un cambio significativo para asegurar su liderazgo

en el mercado de productos farmacéuticos.

Recomendaciones

Luego de la exhaustiva investigacion realizada y con base a los resultados obtenidos

reflejados en las graficas se recomienda lo siguiente:

Se recomienda realizar un plan con mayor relevancia a la hora de socializar el inicio
de la evaluacién de desempefio ya que aunque un gran porcentaje conoce su
objetivo, existe un porcentaje que representativo que refleja ese vacio y no sabe a
qué se deben los planes y estrategias aplicados luego de la evaluacion de
desempefio, una socializacién bien estructurada con el jefe inmediato brindando la
debida retroalimentacion expresando el porqué de las calificaciones y que podria
hacer para mejorar, la reunion debe desarrollarse en presencia de un representante
de talento humano que haya llevado el proceso de la evaluacién de desempefio
para brindar soporte a los comentarios del jefe inmediato y denotar la preocupacion
de la empresa por la mejora profesional del colaborador, disipando en todo
momento dudas, haciéndolo sentir cdmodo y sobre todo que en el espacio que
comparten se desarrolle un ambiente de confidencialidad.

La evaluacioén de desempefio se aplica solo a las personas que cumplen un afio de
antigiiedad, pero a las personas que llevan un periodo menor al establecido se
deberia aplicar una metodologia que permita saber en qué nivel se encuentran sus
competencias y realizar una analisis de su perfil, informando los debidos
procedimientos que se llevan a cabo en relacion a su cargo e ir manteniendo un
plan de seguimiento con estas personas para que puedan percibir desde un inicio
que el proceso no es algo que les vaya afectar en sus labores y puedan apreciar
las oportunidades de crecimiento que se ayudan a gestionar por parte de talento
humano.

Elaborar planes de ascensos de pronta aplicabilidad por parte de talento humano
en conjunto de la gerencia, ya que para algunas personas un plan de ascenso es
ir al siguiente nivel de su vida profesional produciendo una reaccion positiva en los
colaboradores que deseen destacar de sus actividades para ser tomados en
cuenta, por lo que empezar a delegar responsabilidades a esa persona por parte
de sus jefes inmediatos causaria un cambio generando ganas de superarse y

crecer dentro de la organizacion.
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e Es importante como empresa mantenerse actualizados de los métodos de
evaluacion de desempefio por lo que existen procesos que se pueden simplificar
adquiriendo herramientas digitales que demuestran mayor efectividad al momento
de tratarse de las competencias de este cargo ademas de conocer cuales seria sus
puntos de mejoras y oportunidades, también se destaca el conocimiento que
actualmente poseen con base a sus actividades para que la empresa pueda saber
desde donde partir con esa persona e ir armando un argumento desde ese

momento para la socializacion de resultados.
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Encuesta aplicada en los auxiliares de farmacia de la calle 13-Manta 2021
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su labor?

*  Siempre

*  Aveces
+ Nunca

12, ;Como calificaria el ambiente
laboral?
+ Satisfactorio
¢ Poco satisfactorio
+ Insatisfactoro

13. ;Con qué frecuencia se ha
propuesto algim plan de mejora
para sus competencias luego de
uma evaluacion de desempefio?
* Siempre
* A veces
+ Nunca

14. ;Cuantas capacitaciones
relacionadas al puesto ha
recibido en el presente afio?
¢ De 4 en adelante
¢ Del3
s Oveces
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Cargo

TéCtiCO Supervisor
Administrador
CargQ de Punto de
Operativo Venta
Cargo Auxiliares de
. Servicios Vendedor Jr
Operatlvo Generales

Fuente: El cuadro organizacional fue proporcionado por una de las farmacéuticas evaluadas por

parte del departamento de talento humano.

Figura 17

Informe de evaluacion de desempefio
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CODIGO:
FO-INF-01

INFORME DE EVALUACION DE DESEMPENO

Revisién N2 01

[Fecha: 21/07/2021_|

INFORMACION GENERAL
Fecha: | Evaluador:
Punto de
- -
Venta
Fechade :eempo
inicio de . 0
antigueda
contrato
d en afios
INFORMACION ESPECIFICA
NOMBRES £ JEFEINMEDIATO v ARQUETIPO
ORIENTADOR(Di)
Observaciones en la on de li ion:
Acciones a tomar:
Por parte del Jefe Inmediato:
Para uso
exclusivo de
Desarrollo
Humano:

Por parte del evaluado:

Jefe inmediato

Jefe de drea

farmacéuticas evaluadas por parte del departamento de talento humano.

Fuente: El informe de evaluacion de desempefio fue proporcionado por una de las

Figura 18

Formato de evaluacion de desempefio
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Fecha: 26-mar.-2018
o @ Ministerio . Version: 01.1
X i RESULTADOS EVALUACION INDIVIDUAL
[ ] del Trabajo Pagina: 1del
Cadigo: IN-GEP-02-02 FOR-09
INSTITUCION: 0 UNIDAD/PROCESO: 0
PUESTO INSTITUCIONAL: 0
[APELLIDOS Y NOMBRES: 0
GRUPO OCUPACIONAL: 0 0
NUMERO DE CEDULA: 000000000-0 ROL DEL PUESTO: 0
1. INDICADORES DE GESTION OPERATIVA (EVALUAC!C’DN DE LA UNIDAD O PROCESO INTERNO) PONDERACION
Nivel de Cumplimiento (Ingrese informacion) 35%
TOTAL: [Resultado automatico) 0,00%
2. NIVELES DE EFICIENCIA DEL DESEMPERIO INDIVIDUAL 30%
CALIDAD Y OPORTUNIDAD DE LOS PRODUCTOS/SERVICIOS ENTREGADOS (Resultado automatico) 0,00%
(CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS (Resultado automitico) 0,00%
(COMPETENCIAS TECNICAS (Resultado automatico) 0,00%
(COMPETENCIAS CONDUCTUALES (Resultado automatico) 0,00%
TOTAL: (Resultado automatico) 0,00%
3. NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS EXTERNOS 20%
TOTAL: (Ingrese informacion) I 0,00%
4. NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS INTERNOS 15%
TOTAL: (Ingresa informacion) | 0,00%
5. CUMPLIMIENTO DE NORMAS INTERNAS -
4 A
ISANCIONES ADMINISTRATIVAS [-) (Detalle |as sanciones impuestas dufante & e e iong- Li pl %
-
TOTAL: (Resultado sutomatico) 0,0%
RESULTADOS TOTAL DE LA EVALUACION (Resultados automaticos)
FACTORES EVALUACION CUANTITATIVA EVALUACION CUALITATIVA

1.- |INDICADORES DE GESTION ESTRATEGICA 0,00%

2.- |NIVEL DEEFICIENCIA DEL DESEMPENO INDIVIDUAL 0,00%

3.- |NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS EXTERNOS 0,00%

4,- |NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS INTERNOS 0,00%

5.- |SANCIONES ADMINISTRATIVAS 0,00%
TOTAL (Resultado sutomatico) 0,00%
(OBSERVACIONES:

Fecha:
Firma de la UATH Institucional
Nombre:
No. Cédula:

Fuente: Formato de evaluacion de desempefio fue proporcionado por una de las farmacéuticas

evaluadas por parte del departamento de talento humano.

Figura 19

Entrega de propuesta final a una de las farmacéuticas
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PROPUESTA
SOCIALIZACION

DE

EVALUACION pg

DESEMPENQ

Nota: Entrega de propuesta final a la Coordinadora de Talento Humano de Farmacia C.A



