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Resumen: Bajo la problemitica del desempeno el 56% de
trabajadores ecuatorianos que pertenecen al sector de alimentos
y bebidas realizan sus actividades de manera 6ptima, bajo estas
circunstancias, fue necesario evaluar las tareas y funciones de
estos mediante factores relacionados con el desempenio laboral,
esto motivé a realizar un diagndstico previo para la valoracién
de cuatro dimensiones: actitud, personalidad, percepcion y
aprendizaje del trabajador en una empresa dedicada a la venta
de comida rdpida. De esta forma, se configuré un estudio
cuantitativo, no experimental de cardcter transversal y alcance
relacional que matizé la asociacion entre el desempeno laboral y las
cuatro dimensiones, estas se evaluaron mediante un cuestionario
autoadministrado a 53 empleados, con 12 preguntas de escala tipo
Likert adaptado del Método Dacum, para dar cuenta de factores
relacionados con el 4mbito laboral. Finalmente se obtiene que las
variables con mayor significancia es el trato que se recibe de los jefes
(tho= 0,464) y los procedimientos de trabajo (rho= 0,400) que
se configuran en las dimensiones: aprendizaje y percepcion, estas
generan un clima organizacional estable y permiten desarrollar
habilidades, innovarse y adaptarse a los cambios.

Palabras clave: Desempefio, trabajador, método Dacum,
dimensiones.

Abstract: With the performance issue the 56% of Ecuadorian
workers belong to the food and beverage place do their activities
optimally, with all this, it was necessary evaluating chores and
functions of the workers with job performance related factors,
this motivated to do a previous diagnosis for the four dimensions
assessment: attitude, personality, perception and learning of the
foo company worker. Thus a quantitative non experimental, cross
character and relational reach study was done that enhanced
the job performance and the four dimensions association, all
of this these were evaluated by a self-administered test to 53
employees, with 12 Likert scale adapted questions adapted to
Dacum Method, to realize the related factors with the job
performance. Finally, the result indicates that the variables with
the most significance is the way the bosses treat their workers
(rho = 0.464) and the process work (rho = 0.400) that are in the
learning and perception dimensions, these two generate a stable
organizational climate and let the developing skills, innovate and
adapt the change.

Keywords: Performance, employee, Dacum method, dimensions.
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1.INTRODUCCION

El desempeno laboral representa el comportamiento del trabajador al efectuar
su cargo para contribuir al cumplimento de los objetivos ( Guzmdn, 2018). En
Ecuador, el 56% de trabajadores desarrollan sus actividades de manera dptima
por el estable clima laboral que repercute en la productividad ( Medina, 2017).

En Tungurahua, la industria de alimentos presenta un incremento de 1,57%
correspondiente ala contratacién de 481 empleados nuevos ( Cuestactal., 2018).
Las estadisticas reflejan la necesidad de analizar al factor humano como punto
clave del desempenio ( Caisa, Guamdn y Miranda, 2018).

El desempefio laboral bajo el enfoque del método Dacum

El anilisis de desempefio permite establecer estrategias que mejoren el
rendimiento individual (Araujo y Colina, 2018). Bajo este contexto, el método
Dacum es la herramienta que valora las actitudes, personalidad, percepcion y
aprendizaje del recurso humano (Lalama, 2018).

Actitud laboral y su relacién con el compromiso organizacional

La actitud predice el comportamiento y compromiso de las personas en una
entidad ( Solis et al., 2019), identifica el nivel de relacién e interaccién entre la
personay la empresa ( Ariza et al., 2018).

La personalidad como factor estratégico de reclutamiento

Las actividades laborales pueden verse afectadas por rasgos de personalidad:
trabajo en equipo, tolerancia y emotividad. Estos elementos, determinan que los
profesionales sean los apropiados para un cargo ( Machorro y Romero, 2017).

El aprendizaje: enfoque basado en el desarrollo de competencias

Es un proceso que permite reformar las acciones de la organizacién para crear
nuevas capacidades y conocimientos ( Veldsquez, 2017), enfocadas a desarrollar
las habilidades ¢ innovar los métodos de trabajo ( Jacobo et al., 2019).

Percepcion y su influencia en el desempeno individual

Es el elemento que interpreta el entorno laboral por medio de impresiones
sensoriales ( Meza, 2017) y evalta las dimensiones operativas y actitudinales que
se relacionan con: satisfaccion laboral y liderazgo ( Gutierrez et al., 2018).

Expuesto el alcance del estudio desde un contexto sintético y hermenéutico
que da sentido a los factores del método Dacum, se configura la pregunta de
investigacion s Qué factores se encuentran implicados en el desemperio laboral bajo
la perspectiva del método Dacum que permita diagnosticar y valorar: la actitud,
personalidad, percepcion y aprendizaje del aspivante de un cargo en la empresa Buon
Giorno?

Bajo estas premisas, se plantea el propésito del estudio: Analizar los factores
implicados en el desempeno laboral bajo la perspectiva del método Dacum para
diagnosticar y valorar: la actitud, personalidad, percepcidn y aprendizaje del
aspirante de un cargo en la empresa Buon Giorno.

Eldesempeno laboral bajo la perspectiva del método Dacum se alinea en cuatro
dimensiones: actitud, personalidad, percepcién y aprendizaje, asi se configuran
variables como: dedicacidn, trabajo en equipo, habilidades y satisfaccion laboral.
Bajo estas, circuntacias se plantea la guia hipotetica del estudio como se muestra

en la figura 1.
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Figura 1: Modelo de partida para hipétesis
Fuente: Meza (2017)
Elaborado: Por los autores
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Figura 1
Modelo de partida para hipétesis
Nota: El aprendizaje est4 asociado con ¢l compromiso organizacional. La personalidad es un factor estratégico de

reclutamiento. El aprendizaje estd basado en el desarrollo de competencias. La percepcién influye en el desempeio individual.
Meza (2017)

La actitud de las personas mediante los factores: calidad, cantidad, rapidez y
dedicacion repercuten en el clima laboral y permiten la predisposicién, habilidad
y capacidad de los trabajadores para el desarrollo de funciones. Se plantea : La
actitud estd asociada al desempeno laboral.

Los rasgos de personalidad se forman con la experiencia y el aprendizaje del
trabajador dentro de la organizacién y se evalta respecto al trabajo en equipo
( Rocha, 2017; Carrara, 2018). Este contexto plantea: : La personalidad es un
medio para el desarrollo del desempefio laboral.

El aprendizaje como factor de desempefio, promueve las habilidades e
innovacion que permiten al individuo ser competitivo ( Fuentes, Vallaeys y
Castrillén, 2018). Bajo este enfoque se define: : El aprendizaje promueve el
desempeno laboral.

Los trabajadores definen su comportamiento por las percepciones, que se
relacionan con El compromiso y la motivacidon para mejorar la productividad
definen el comportamiento (Garcia y Forero, 2018) Con estos fundamentos se
plantean: La percepcion influye en el desempend laboral.

2. MATERIALES Y METODOS

El estudio se desarrollé desde un enfoque cuantitativo que procesé informacién
del personal en las sucursales de la empresa Buon Giorno, ubicadas en Ambato:
Ficoa, Ciudadela Espana, Ciudadela Victor Hugo y el cantén Cevallos.
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Se realizd un anélisis ocupacional de las tareas y procesos de trabajo, esto
implicé el disefio de una modalidad de investigacién no experimental de cardcter
transversal ( Abreu, 2016) con alcance relacional.

Tabla 1
Ficha técnica de muestreo

Muestreo Aleatorio
Iniverso 53 empleados

Tamano 10 empleados
Nwe} de g9%
confianza
Error 1%
muestral

EQ% (SM); E0%
Sexo SF)
Edad 25 a 35 arfios

Mivel de Segundo ¥
educacidn  tercer nivel

Adrninistrativo,

argos Operativo

Badii, Castillo y Guillén (2017)

Se realizé una prueba piloto con el 18% de 53 empleados con muestra aleatoria
entre 5 hombres y 5 mujeres de 25 a 35 afios, con estudios secundarios y tercer
nivel, estos ocupan cargos administrativos y operativos. Se determind un error
muestral inferior al 1% y nivel de confianza de 99% (Espino, 2017).

Fase 1: Conceptualizacién y Operacionalizacién de las variables

c2 T
c3 T2
c4 Calidad | Trabsjoen | | T3
cal equipo T4
Cca2? Actitud F i - Tol

— Tolerancia I----- To2
R1 Rapidez
R2 | Emotividad |----- E1
[0} E2
D2
51
s2
z el m
sS4

Aprendizaje

L — In1
L2 J In2

" - - Identificacidn ‘

Figura 2
Constructos del método Dacum
Nota: Actitud engloba: Calidad, Cantidad, Rapidéz y Dedicacién. Calidad comprende: C1: recursos; C2: errores; C3: atencion;
C4: cumplimiento. Cantidad: Cal: trabajo; Ca2: predisposicién. Rapidéz: R1: concentracién; R2: procedimiento. Dedicacion:
D1: esfuerzo fisico; D2: esfuerzo mental. Personalidad comprende: trabajo, tolerancia, emotividad. Trabajo en equipo: T1:
ayuda de compaiieros; T2: brindar ayuda s; T3: ideas; T4: comunicarse. Tolerancia: Tol: opiniones; To2: errores. Emotividad:
E1: superacion; E2: don de ayudar. Percepcidn evidencia: satisfaccion, liderazgo, identificacién. Satisfaccién laboral: S1:

remuneracion; S2: actividades; S3: preferencias; S4: horario. Liderazgo: L1: trato; L2: contar con personas. Identificacion: I1:

identificacion; 12: disposiciones. Aprendizaje engloba: habilidades e innovacion. Habilidades: H1: capacidad; H2: adaptarse.

Innovacién: Inl: tecnificacién; In2: innovacién. Se identifica las relaciones: () dimensiones; ( ) variables y (- - -) subvariables.

Guevara (2016)
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La personalidad se caracterizé por: el trabajo en equipo, tolerancia y
emotividad, variables que aplican ocho indicadores (T1, T2, T3, T4, Tol,
To2, E1, E2). La actitud fue valorada segtin: la cantidad, calidad, rapidez y
dedicacidn, estas variables denotaron diez indicadores codificados (C1, C2, C3,
C4, Cal, Ca2,R1, R2, D1, D2). La percepcidn valor la satisfaccidn, liderazgo
e identificacién mediante ocho indicadores (S1, S2, S3, S4, L1, L2, 11, 12).
El aprendizaje se justificé mediante las habilidades e innovacién con cuatro
indicadores (H1, H2; In1, In2) (Araujo y Colina, 2018).

Fase 2: Configuracién del instrumento

Se adapté el cuestionario conforme al método Dacum; 12 preguntas
cualitativas ordinales, cuatro de actitud: calidad, cantidad, rapidez y dedicacion,
tres de personalidad: trabajo en equipo, tolerancia y emotividad, tres de
percepcion: satisfaccion laboral, liderazgo e identificacion con la organizacién y
dos de aprendizaje: habilidades e innovacién; enfocadas a determinar mediante
treinta indicadores el comportamiento del personal.

Se aplicd la escala tipo Likert con cinco opciones de respuesta (1: nada
importante, 2: ligeramente importante, 3: importante, 4: moderadamente
importante, 5: muy importante) ( Reinoso y Pérez, 2019).

Fase 3: Aplicacién y reestructuracion del cuestionario

Se administré el cuestionario al 18% de los empleados del area administrativa,
la aceptacion de respuesta se encontré en el 90%, con una negacién del 10%. El
tiempo de aplicacién fue de 5-8 minutos por trabajador.

Tabla2
Rediseno del instrumento

Enunciado Enurnciado

lters inicial modificado
z Mo errores Aceptar los
ErTOres
55 Trabajo Sentido de
valorado pertenencia
26  Oportunidad DiSPOSICIONeS
tormadas
Graus y Gamboa (2018)

Se realiz6 modificaciones, donde se reemplazé opciones de respuesta en los
items (2, 25, 26, 28) para una mayor comprension del lector (Escofet, Folgueiras
y Luna, 201 8).

Fase 4: Método Spearman para la asociacion de variables

Se empled la varianza de cada item para la medicién del grado de variabilidad
(3,46) ylasumatotal (72,61%). Ademds, se ejecutd el andlisis factorial, técnica de
reduccién de datos que sirvié para encontrar grupos homogéneos, se establecié la
correlacion de Spearman mediante IBM SPSS para crear la red de correlaciones
entre las variables ?trato de los jefes? y ?seguir procedimientos de trabajo?
(rH0=0.692) ( Graus, 2018).

Fase 5: Modelo predictivo

Se utilizd el modelo predictivo para pronosticar la variable de interés
(desempenio laboral) a partir de los datos y puntuaciones de la prueba piloto
realizada a 10 personas, asi se estimo los valores de los 53 trabajadores ( Espino,

2017).
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3. RESULTADOS
Tabla 3
Correlaciones bivariadas considerando Rho de Spearman
Trato que
Seguir los procedirmientos recibe de los
jefes
Coeficiente de Wk
Seguir correlacion 1,000 o692
procedirmuentos 517, (bilateral) . 0,000
Eho de M =31 53
Spearmian _ Coeﬁaegte e 0.692 **1 000
Trato que recibe correlacion :
de los jefes 51g. (bilateral) 0,000
N =31 53

**La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (hilateral).

Reguant, Vild y Torrado ( 2018)

El nivel de significancia es inferior a 0,01; por tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se obtiene una correlacién moderada (entre 0,5 y 0,8) directamente
proporcional (positivo) (Reguant, Vildy Torrado, 2018). La correlacién superior
a0,5 indica que existe relacion directa entre el buen trato de los jefes y la capacidad
de seguir procedimientos dentro del trabajo:
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Tabla 4
M¢étodo de extraccion de ejes principales
Auto valores iniciales ? saturaciones
ComponenteTotal % . % Total % . Yacurmulado
varianza acurrlado varianza

1 4,242 14,141 14,141 32308 11,027 11,027
2 3275 10917 25,059 2,587 7,958 18,985
3 2,389 7,963 33,022 2,178 7,260 26,248
4 2,048 §,819 39,841 2,155 7,124 22,420
5 1,799 L,997 45 238 1,924 ©,448 29,878
=) 1,757 E,856 51,694 1,920 &,400 46,277
7 1,541 5,127 5E,831 1,744 5,814 52,091
g 1,325 4,451 61,2382 1,718 5,727 57,819
9 1,191 2,971 65,253 1,694 5,646 63,465
10 1,168 3,895 59,148 1,460 4,865 £8,220
11 1,028 32,460 72,607 1,282 4,277 72,607
12 L9468 3153 75,76l

13 LB7F 2,922 78,6383

14 827 2,757 81,440

15 751 2505 83,944

16 L8490 2,200 86,245

17 JBB2 2,272 88,517

18 JB2e 1,754 Q0,270

19 473 1,E7E 91,847

20 420 1,398 43,245

21 L2389 1,296 44,541

22 325 1,084 45,625

23 210 1,022 96,657

24 ,236 788 47,445

25 L2000 BEE a8,110

26 162,540 98,650

27 L141 472 99,122

28 111,371 99,493

29 L1000 335 99,828

30 o5z 172 100,000

Espejo (2018)

Se plantea una estructura factorial de 30 elementos para obtener la varianza
total ( =30):
Varianza
total=(4,242+3,275+2,389+2,046+1,799+1,757+1,541+1,335+1,191+1,168+1,038+,94
El primer factor (4,242) explica que: 4,242/30*100%=14,141
El componente ?uso racional de recursos? (4,242) comprende solo el 14,14%
de la varianza total, por ello, se suma el porcentaje de varianza de los once
autovalores que contienen informacion sustancial sobre la varianza comun

disponible que se acumula en 72,6% ( Espejo, 2018).
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Tablas

Variables con mayor significancia en funcién de ejes principales

Grado ae . Variables significativos
importancia

Seguir los procedirmientos de trabajo
Trato que recibe de los jefes
Innovacion

Rermurneracidn por el trabajo

Don de ayudar

Inwvolucrarriento en €l trabajo
Concentracidn en €] trabajo
Atencidn al cliente

Comunicacion de disposiciones
Erindar ayuda a los compaiieros
Solicitar ayuda a 1os comparieros

Ll el T T o« I B o T 0 Y G N [ L )

= O

Datos simplificados Tabla 4

El modelo correlacional del test, describe los componentes ordenados de forma
descendente de acuerdo a su porcentaje de varianza (72,607%-11,027%), las dos
primeras variables: seguir los procedimientos de trabajo establecidos (61,282%)
y trato que recibe de los jefes (96,657%) explican la hipétesis planteada ( Reinoso
y Pérez, 201 9).

Nota:Se presenta once componentes, los tres primeros de mayor signiﬁcancia
(1: Procedimientos; 2: Trato; 3: Innovacién), seguidos de aquellos donde
la pendiente es menos pronunciada (4: Remuneracién; 5: Don de ayuda;
6: Involucramiento; 7: Concentracién; 8: Atencién; 9: Comunicacién; 10:
Compaﬁerismo; 11: Ayuda a compaﬁeros).
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Figura 3
Sedimentacion de autovalores
Nota: Se presenta once componentes, los tres primeros de mayor significancia (1: Procedimientos; 2: Trato; 3:
Innovacién), seguidos de aquellos donde la pendiente es menos pronunciada (4: Remuneracién; 5: Don de ayuda; 6:
Involucramiento; 7: Concentracidn; 8: Atencién; 9: Comunicacién; 10: Compaifierismo; 11: Ayuda a compaiieros).
Célculos Software estadistico

El método de extraccién de ejes principales establece la matriz de estructura
factorial con la exclusion de variables no significativas. Se aprecia el punto de

inflexion (desde el doceavo autovalor), que usualmente estd por debajo de uno (
Graus, 2018).
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Remuneracion

(19)
Segmr. . Trato de sus jefes
procedimientos de 1€ (8)
trahajns rhl:l=l:l,6‘32
23}
rho=0,41 4\;
rho=0,358 rho=0,533
Colaborar sin interés
(18)
Sentimiento de | i |
Solicitar ayuda rho=0,369] . ) . nncr?u:?mon ene
a1 identificacion con la servicio
empresa (30)
rho=0,371V
Brindar ayuda tho=0,448 Proponer ideas en el
(12) ~| trabajo
(5)
rho=0,41 rho=0,365
Esfuerzo mental Superacion
colectiva
Figura 4

Correlaciones de Spearman entre las variables

Nota: La red de correlaciones denota que las variables 8 y 23 establecen una relacién mds significativa entre si (rho=0,692).
Araujo y Colina (2018)

Se encontrd asociacién estadistica, lineal, significativa y moderada de la
variable trato de los jefes ( =0.692, p<0.01), que es proporcional con las

variables: innovacién en el servicio (rho= 0,533) e identificacién con la empresa

(rho=0,358) ( Reguant, Vil4, y Torrado, 2018).
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—
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Remuneracion
DESEMPENO - <—
INTERNO “| Comunicacién
M Brindar ayuda <]
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Involucramiento
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EQUIPO
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Concentracion Ayudar sin
interés <

Figura 5
Relacién de variables considerando Rho de Spearman

Nota: Se plantean tres variables que permiten mejorar el desempefio laboral: desempefio interno, buena atencidn y trabajo en equipo.
Graus (2018)

Se establece una relacién de variables desde tres perspectivas (desempefio
interno, buena atencién y trabajo en equipo). Por consiguiente, las variables
de mayor significancia se encuentran asociadas con el desempeno laboral: trato
que recibe de los jefes, seguir los procedimientos de trabajo, comunicaciones y
disposiciones e involucramiento y concentracién.

4. DISCUSION

La actitud destaca la importancia de la buena atencion al cliente (Alvarado et al.,
2018) indicador significativo (33,02%), que evalua el nivel de desempenio en la
empresa.

La personalidad es un factor determinante para la seleccion del personal
(Leyvay Mendoza, 2018). Las variables: trabajo en equipo (23,34%), tolerancia
(31,09%) y emotividad (19,16%) permiten establecer los requerimientos para un
cargo.

La variable aprendizaje no influye en el desarrollo de funciones (Fuentes,
Vallaeys y Castrillon, 2018). Sin embargo, potenciar habilidades (89,03%)
fomenta un ambiente competitivo se asocia al desempeno (Pertuz, Pérez,
Geizzelez'y Vega, 2019).

La percepcidn esta asociada al desempefio mediante el liderazgo (90,04%) y
la identificacion (86,32%) que comprende el clima organizacional con factores
como: el trato que reciben de los jefes (93,78%), la remuneracién (90,22%) y la
comunicacion de disposiciones (96,03%) (Carrasco, 2019).

Los factores implicados en el desempefio son: desempefio interno (rho=
0,578), buena atencién (rho= 0,509) y trabajo en equipo (rho= 0,501),
elementos con cierto grado de similitud en importancia (Araujo y Colina, 2018).

Por tanto, se evidencia los tres factores que influyen directamente en el
desempefio laboral: seguir procedimientos de trabajo (rho= 0,400), el trato de los
jefes (rho= 0,464) ¢ innovacién (rho= 0,533). A esto se suma, futuras lineas de
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investigacién como: brindar ayuda (75,76%), solicitar ayuda (72,60%) y ayudar
sin interés (90,27%).

5. CONCLUSIONES

- Elementos como: la actitud, personalidad, percepcion y aprendizaje estan
asociadas con el desempeno laboral. Los indicadores de mayor significancia
fueron: el trato que reciben los empleados (rho=0,464), el seguimiento de los
procedimientos (rho=0,400), e innovacién en el servicio (rho=0,533), donde
se refleja que la atencién al cliente (33,02%) es valorada dentro de la empresa.
La calidad de trabajo, influye en el nivel de desempeno de los trabajadores y
desarrolla la predisposicién para cumplir sus tareas, mientras que el trabajo
en equipo es un factor significativo para el desarrollo de habilidades (99,12%)
e innovacién (100%). Sin embargo, en la empresa existe individualismo, esto
afecta el clima organizacional y la satisfaccién laboral donde estd implicada la
remuneracion (91,84%). En el aspecto competitivo el factor aprendizaje permite
desarrollar habilidades (99,12%) e innovarse para adaptarse a los cambios en
la presentacidn del servicio (100%). El estudio demuestra que las variables
que repercuten en el desempeno laboral varian segin las necesidades de los
trabajadoresy el cliente, por tanto, se sugiere aplicar el método Dacumy enfocarlo
ala realidad de cada empresa para mayor precisién de resultados.
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