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NIVEL DE DESEMPENO LABORAL POR COMPETENCIAS DE LOS
TRABAJADORES VINCULADOS A UNA EMPRESA TEMPORAL DE LA CIUDAD
DE MEDELLIN

DANIELA TRUJILLO TORRES
Danitt_9620@hotmail.com

Resumen: El recurso humano gestionado con inteligencia representa una ventaja competitiva, es por esto que las

organizaciones se preocupan por analizar y determinar el nivel del desempefio laboral que tienen los colaboradores para

tener una ventaja potencial en el mercado. De esta manera, el objetivo de la presente investigacion fue determinar el nivel

de desempefio laboral de los trabajadores adscritos a la empresa Marketing Personal, utilizando un enfoque de tipo

cuantitativo y un instrumento llamado “Desempefio laboral para personal operativo — Colombia”, con el cual se logré

establecer que el personal operativo mantiene un nivel medio de desempefio laboral.

Palabras claves: Competencias laboral, desempefio laboral, evaluacién de desempefio, trabajadores temporales.

Abstract: The human resource managed with intelligence represents a competitive advantage, which is why organizations
are concerned with analyzing and determining the level of work performance that employees have to have a potential
advantage in the market. In this way, the objective of the present investigation was to determine the level of work
performance of the workers assigned to the Personal Marketing company, using a quantitative approach and an instrument
called "Work performance for operational personnel - Colombia", with which it was established that the operative staff

maintains a medium level of work performance.

Key words: Labor competences, job performance, Performance evaluation Temporary workers

1. INTRODUCCION

Para una primera comprension del presente
estudio descriptivo se debe considerar que para las
organizaciones temporales no es ajena la
preocupacion por el desempefio de sus
trabajadores en mision, dado que, segin su
rendimiento, privilegian la contratacion de una
empresa temporal sobre otra, por tanto, es vital
contar con procesos de monitoreo y medicion
sobre el desempefio laboral y los factores de
riesgo asociados, con el fin de intervenirlos

mediante planes de mejoramiento disefiados a

Partir del conocimiento certero de aquello que
motiva al empleado.

Con el propésito de lograr lo anterior, el trabajo
de grado brinda una revision general de los
antecedentes investigativos latinoamericanos vy
nacionales al respecto, ademas de un recorrido
puntual sobre referentes tedricos del desempefio
laboral y los factores que pueden afectarlo de
forma positiva o negativa. En este recorrido
destacan autores como Chiavenato (2007), que
considera el rendimiento laboral como un factor
dependiente de su comportamiento que se refleja

en los resultados obtenidos por el colaborador y
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en consecuencia lo hace un objeto de atencion de

la psicologia organizacional.

El presente estudio delimit6 la poblacion y su
muestra a  trabajadores  temporales en
consideracion a la estabilidad laboral, variable
motivacional no presente en este tipo de
poblacion; Socorro  (2006), comprende la
estabilidad laboral como el derecho del trabajador
a conservar su puesto durante toda la vida laboral,
sin embargo, en el gremio de los trabajadores
temporales la estabilidad laboral parece verse

afectada debido a las demandas del mercado.

Por otro lado, Ldpez (2005), afirma que un
factor determinante para el desempefio laboral es
la motivacion y este la define como caracteristica
de la psicologia humana que contribuye al grado
de compromiso de la persona; es un proceso que
ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la
realizacion de objetivos esperados, es por esto que
es de vital importancia el reconocimiento de los
factores que desarrollen o motiven el desempefio
del colaborador, dentro de estos factores se
encuentran los intrinsecos al trabajo los cuales
incluyen: realizacién, el trabajo  mismo,
responsabilidad, progreso y desarrollo. Asi
mismo, los factores que llevan a evitar la
insatisfaccion dentro de los cuales existen: la
politica y la administracién, supervisién,
relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,
salario, nivel laboral y seguridad vigentes en la

empresa.

El trabajo en si mismo fija sus objetivos a
partir de un interrogante sustentado en el
planteamiento del problema, que es en si ;Cudl es
el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
vinculados a una empresa temporal de la ciudad
de Medellin y cuales son algunos de los factores

sociodemogréaficos que afectan esta situacion?

Finalmente y en linea de lo anterior, el presente
estudio  identific6  algunas  caracteristicas
sociodemogréficas en la medicidn del desempefio
laboral del personal operativo, ambos fijados en la
realidad actual de las empresas en Colombia, de
manera que con dicha informacion y los
resultados obtenidos se logren asentar las bases
que permitan a la organizacion ajustar las
estrategias empresariales orientadas a la mejora

del desempefio.

2. METODOLOGIA

El enfoque utilizado en el desarrollo de la
presente investigacion es de tipo cuantitativo, ya
que como lo afirma Sampieri (2006), usa la
recoleccion de datos para probar hipotesis, con
base en la medicion numérica y el andlisis
estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias.
2.1 Tipo de estudio

Segin  Gomez (2001), en la investigacion

descriptiva, se permite observar las

Particularidades mas relevantes de determinado
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Objeto de estudio con respecto a su manifestacion
y comportamiento, el investigador buscara
describir las formas en que éste se asemeje 0
difiera del mismo en otra situacion o contexto
dado.

Asimismo, para Gomez & Reidl (s.f) los
estudios descriptivos también proveen
informaciéon para el disefio de nuevas
investigaciones y para desplegar formas mas
apropiadas de afrontarse a ellas.

En este sentido, Herndndez, Ferndndez &
Baptista (2010)  sostienen que los estudios
descriptivos buscan detallar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis. Es decir,
Unicamente intenta medir o recoger informacion
de manera autbnoma o0 conjunta sobre las
concepciones variables a las que se refieren, en
conclusidn, esta es su finalidad y no la de indicar

como se relacionan éstas (p. 80).

2.2 Disefio de estudio

El disefio de esta investigacion es no
experimental, el cual nos permite realizar una
investigacion sin llegar a manipular las variables
deliberadamente, observando asi los fendmenos
tal cual ocurren en el contexto propio y natural,
sin tener alguna alteracion, para al final
describirlos de forma objetiva. Este se basa en
variables, factores, conceptos, situaciones que ya
han ocurrido o se ha dado sin que el investigador
haya intervenido. (Hernandez, Fernadndez vy
Baptista, 2010)

2.3. Poblacion

El universo poblacional, estd compuesto por los
trabajadores de la temporal Galaxy que se
encuentren laborando en el segundo semestre del
afio 2018.

2.4 Técnicas de recoleccion de informacion

El instrumento que se utilizo es llamado
Desempefio laboral para personal operativo —
Colombia. Giraldo, (2004).

El componente sociodemografico que tiene por
objetivo caracterizar el personal operativo, busca
establecer los datos de sexo, edad, estado civil,
nimero de personas a cargo, nivel de formacion,
antigiiedad en el cargo, experiencia en afios para
cargos afines. Cuenta con un total de 7 items y

opciones de respuesta cerradas.

La segunda parte del instrumento mide el
desempefio laboral de los colaboradores a través
de tres dimensiones bésicas; técnicas, profesional
y personal. Esta disefiado con base en la
propuesta metodolégica de Giraldo (2004), para
evaluar a personal operativo colombiano (trabajo
de grado Universidad de Antioquia) y cuenta con
5 reactivos para competencias técnicas, 4
reactivos para competencias profesionales y 4
reactivos para competencias de eficacia personal.
Tiene una escala tipo liker, cinco opciones de

respuesta.

El  instrumento  Desempefio laboral para
personal operativo — Colombia se utilizd ya que
es un instrumento que fue creado y pensado con
énfasis en las necesidades y cualidades especificas

del personal operativo, asi Chiavenato citado por




= nstiucion
@<L UNIVERSITARIA
; DE ENVIGADD

Ciencia , educacion y desarollo

ARTICULO DE TRABAJO DE
GRADO

Cdédigo: F-PD-36

Version: 01

Pagina 4 de 13

Giraldo (2004) plantea ventajas como que la
evaluacion trae consigo un mejoramiento
constante de los puntos débiles de la empresa; de
manera que se logrd revisar, evaluar y confirmar
la validez de este instrumento por medio de
revisiones generales tanto de la empresa Galaxy
Temporal como de docentes y expertos en la
materia.
3. REFERENTES TEORICOS

Después de realizar la recoleccion de los
antecedentes pertinentes a nuestro objeto de
estudio, se edificd un marco tedrico en la cual se
exponen y se describen los conceptos y las

teorias frente al desempefio laboral.

3.1 Desempefio laboral
Durante la acumulacion de los datos se logro

idetificar multiples autores e instituciones que
definen el concepto de despefio laboras.

Inicialmente la Organizacion Internacional del
Trabajo define el desmpefio laboral como "La
competencia laboral, la capacidad del trabajador
para utilizar el conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas, actitudes y valores
desarrollados a través de los procesos
educacionales y la experiencia laboral, para la
identificacion y solucion de los problemas que
enfrenta en su desempefio en un area determinada
de trabajo". (Red Regional de Bibliotecas de al
OIT par América Latina y el Caribe 2010, pp 484-
486)

Asimismo Mertens (1996), se refiere al
desemvolvimiento laboral como una construccion

social de aprendizajes significativos y Utiles para

el desempefio productivo en una situacion real de
trabajo, que se obtiene no solo a través de la
instruccion, sino también -y en gran medida-
mediante el aprendizaje por experiencia en
situaciones concretas de trabajo.

También es importante resaltar que Gomez
Mejia y Balkin (2003), afirma que el desempefio
es considerado como un medio para valorar a los
empleados, desarrollar sus competencias, reforzar

su desempefio y distribuir recompensas.

3.2 Factores influyentes en el desempefio
laboral
Dentro de esta investigacion se hallan autores

que mencionan diversos factores externos o de la
organizacion, e internos o del trabajador, que
influyen en las conductas y actitudes asociadas al
desempefio laboral (Palaci, 2005)

En la década de los 60 Herzberg (1959-1966),
Mausner y Snyderman (1966), expusieron un
enfoque conceptual concerniente a la motivacion y
la satisfaccion en contextos laborales, planteando
que existen dos clases de factores: intrinsecos y
extrinsecos.

Los factores intrinsecos, estan relacionados con
aspectos mismos del trabajo, que actian como
motivadores y estan sujetadas a cada uno de los
individuos. Estas se definen como variables de:
sentimientos de logro, reconocimiento,
responsabilidad, progreso. Con este referente se
debe entender que los factores intrinsecos son de
control de la persona ya que contienen lo que él
desea y quiere compensar unas determinadas

funciones, englobando el deseo de desarrollo
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profesional, el reconocimiento a su desempefio y

la aplicacion de los conocimientos adquiridos.

Los factores externos o extrinsecos. Se
describen como: salario, relaciones
interpersonales,  condiciones de  trabajo,
supervision, politicas y la 18 estructura
administrativa de la compafiia como seguridad en
el empleo. Es decir, son factores que se
encuentran en el ambiente o contexto que rodea a
cada persona. Por tal motivo es pertinente que en
el marco teorico de eta invetigacion se definan
cada uno de los factores motivacionales externos e

internos que afectan el desempefio laboral.

3.3 Competencias
Las competencias pueden ser concebidas como

inseparables de la accion, pero exigen a la vez
conocimiento. Larousse (1930), afirma que en los
asuntos comerciales e industriales, la competencia
es el conjunto de los conocimientos, cualidades,
capacidades, y aptitudes que permiten discutir,
consultar y decidir sobre lo que concierne al
trabajo.

Competencias Técnicas: son aquellas que estan
referidas a las habilidades especificas implicadas
con el correcto desempefio de puestos de un érea
técnica o de una funcion especifica y que
describen, por lo general las habilidades de puesta
en practica de conocimientos técnicos y
especificos.

Competencia profesional: son todas aquellas
habilidades y aptitudes que tienen las personas
que les permiten desarrollar un trabajo de forma
exitosa.

Competencia de eficacia: se refiere a la calidad,
cantidad, frecuencia, costo, continuidad o

cobertura de los recursos o medios empleados por
la persona para lograr un resultado particular.

3.4 Rendimiento laboral

Motowidlo (2003) lo concibe como el valor total
que la empresa espera con respecto a los episodios
discretos que un trabajador lleva a cabo en un
periodo de tiempo determinado. Ese valor, que
puede ser positivo 0 negativo, en funcién de que
el empleado presente un buen o mal rendimiento,
supone la contribucién que ese empleado hace a la

consecucion de la eficacia de su organizacion.

4. RESULTADOS

Para describir el nivel de desempefio laboral en
trabajadores adscritos a la empresa Marketing
Personal —Medellin compafiia vinculada a Galaxia
Temporal durante el segundo semestre del afio
2018 se realiz6 una evaluacion del desempefio
laboral y asi mismo la evaluacién de algunas de
las caracteristicas sociodemogréficas de los
empleados, que segun Larios (2011) intervienen
positiva 0 negativamente en el desempefio y
causales motivacionales de los trabajadores. Es
por ello que a continuacion se presentan algunas
caracteristicas sociodemogréficas generales vy
resultados especificos de estas y el nivel de
desempefio laboral, que servirdn como insumo
para responder a los objetivos especificos

planteados en el estudio.
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4.1Caracterizacion sociodemografica de la
poblacion

El presente trabajo pretende realizar una
caracterizacion de la poblacion objeto y asi mismo
su desempefio laboral, por lo que, el instrumento
utilizado para lograr el propésito general, brinda
informacion caracteristica de la poblacion que sera
capitalizada en la forma de presentar los
resultados pertinentes a cada objetivo especifico.
(Ver tabla 1)

TABLA 1. Tabla sociodemografica

Variable Frecuencia Porcentaje
De 20 a 251, 36.7
afios
De 26 a 30

Edad afios o 30.0
D~e 31 a 40 10 33.3
afios
Masculino 16 53.3

Sexo .

Femenino 14 46.7

Estado Soltero 17 56.7

civil Casado 6 20.0

Nivel de Bachiller 17 56.7

instruccioé | Técnico 11 36.7

n Tecnologo 2 6.7

E rien Entre 0

iaxpe 'eeﬁ meses a 1|17 56.7

cargos afio

) Mas de 1

afines afio 13 433

Nimero |Entre1y2 |27 90.0

de

personas | gntre3y5 |3

acargo 10.0

(Elaboracion propia de los autores, 2018).

4.2 Nivel de desempefio laboral de los
trabajadores

Por medio el instrumento utilizado para lograr

los objetivos del presente trabajo se expondra el

nivel de desempefio laboral de acuerdo al nivel de
competencias que mantengan los empleados, ya
que, la mayoria de areas de estudio que han
surgido dentro de la psicologia organizacional y el
modelo de gestion por competencias nacen a partir
de la demanda laboral, puesto que aportan de
manera contundente al crecimiento de las
compafiias que ocupa el modelo de gestion por
competencias.

De manera que el modelo de gestion por
competencias busca formar personas competentes
en terminos de aptitudes para ir de la mano con las
necesidades de cada empresa y asi permitirle a
esta estar en condiciones de seguir y sostenerse en
el mercado.

4.3 Nivel de desempeiio laboral por
competencias técnicas.
Mediante la siguiente tabla se logra percibir que

14 colaboradores que representan el 46.7% de la
poblacion ostenta un nivel de competencias
técnicas medio, el 46.7% restante presenta un alto
porcentaje de competencias técnicas y tan solo 2
colaboradores que incorporan el 6.7% de la
muestra mantiene un nivel bajo de competencias

técnicas.

Sobre las competencias técnicas esperadas para
desempefiar las funciones del cargo, el estudio
encontr6 que el 53% acumulado del personal
temporal muestra un nivel medio al momento de
indagar por sus competencias técnicas. (Ver tabla
2)
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TABLA 2. Competencia técnica de la muestra
poblacional

medio representados por 16 colaboradores que
incorporan el 53% vy el 33.3% restante arrojé un

nivel de eficacia alta. (ver tabla 4)

TABLA 4. Competencia de eficacia de la
muestra estudiada

. .| Porcentaje | Porcentaje
valido ._ | Porcentaje | ..
Frecuencia vélido acumulado
Bajo |2 6.7 6.7 6.7
Medio | 14 46.7 46.7 53.3
Alto 14 46.7 46.7 100.0
Total |30 100.0 100.0

4.4 Nivel de desempefio laboral por
competencia profesional.
Se logré establecer que 18 colaboradores que

corresponden al 60% de la poblaciéon afirma
presentar un nivel de competencia profesional
medio, mientras que 6 personas que representa el
20% de la muestra tiene un desempefio alto frente
a sus competencias profesionales, y el 20%
restante presenta un desempefio bajo. (Ver tabla 3)

TABLA 3. Competencia profesional de la
muestra poblacional

valido ._ | Porcentaje Pf)_rcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Bajo |6 20 20 20
Medio | 18 60 60 80
Alto 6 20 20
100
Total |30 100 100

valido .| Porcentaje Pp_rcentaje Porcentaje
Frecuencia vélido acumulado
Bajo |6 20 20 20
Medio | 18 60 60
' 80
Alto 6 20 20
100
Total |30 100 100
45 Nivel de desempefio laboral por

competencia de eficacia.
Dentro de los resultados se evidencia que el

13% de los colaboradores presentan una eficacia
baja dentro de sus labores de trabajo, el mayor

porcentaje de la muestra se ubico en un nivel

4.6 Nivel de desempefio laboral segun
caracteristicas sociodemograficas.
A continuacién se expondran los resultados de

los datos sociodemograficos obtenidos en relacion
a las competencias técnicas, profesionales y de

eficacia.

Por medio del analisis del sexo con relacion a
las competencias técnicas se logra identificar que
el 50% de los hombres y el 50% de las mujeres
presentan un nivel de competencias técnicas bajas,
asi mismo el 57 % de los hombres y el 42.9% de
las mujeres poseen competencias técnicas en un
nivel medio ademas se logra establecer que el
50% de hombres y 50% de mujeres restantes
poseen unas competencias técnicas altas. De
manera que, de acuerdo a los porcentajes
obtenidos y expuestos anteriormente se puede
decir que no existe una diferencia significativa en
cuanto al nivel de competencias técnicas en

relacién con el sexo de los colaboradores.
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Gomez (2012) afirma que los trabajadores
temporales en Colombia manejan un indice de
inestabilidad laboral alto, derivado de su tipo de
contratacion que no puede ser superior a un afio
dentro de una misma organizacién, lo cual
conlleva a una desmotivacién laboral y posible
deficiencia en el desempefio de sus labores
cotidianas, por otra parte, por medio de la
evaluacion de los resultados de la investigacién se
logré reafirmar lo expuesto por Gomez (2012), ya
que se logra evidenciar mediante los porcentajes
que los colaboradores que estdn en el grupo de
entre 10 y 12 meses de antigiedad en el cargo
mantienen un nivel bajo de competencias técnicas
debido a que esta cercana la fecha de su
terminacion de contrato, lo cual conlleva a una
desmotivacion y por ende a una baja en el nivel de

desempefio

Cuando se realiza el andlisis de las
competencias técnicas y la relacion que tiene
frente a la experiencia laboral ante cargos afines
en el que se encuentran trabajando actualmente, se
evidencia que el 50% de los colaboradores que se
encuentran en un rango de experiencia entre 0
meses y 1 afio presentan un porcentaje de
competencias técnicas bajas, el 64.3% un nivel de
competencias medio. Por otro lado el 50% que se
encuentra en un rango de experiencia de mas de 1
afio presenta un nivel bajo de competencias y
35.7% presenta un nivel medio de competencias
técnicas frente a la experiencia en cargos a fines.
Con lo anterior se percibe que difieren de la teoria

expuesta por la seleccion de personal donde se

afirma que entre mayor experiencia laboral se

posea mayor sera el desempefio laboral.

Cuando de hace el andlisis del nivel de
formacién en relacién a sus competencias se logra
identificar que 66.7% de los colaboradores que
presentan un nivel de formacién  bachiller
mantienen unas competencias bajas, el 55.6%
sustenta un nivel de competencias técnicas medio,
asi mismo 33.3% que presentan un nivel de
intrusién técnico mantienen unas competencias
profesionales bajas, el 44.4% un nivel medio y el
16.7% un nivel alto, por otro lado el 33.3% de los
colaboradores que gozan de una formacién como
tecn6logos  mantiene  unas  competencias
profesionales altas. Nuevamente los resultados de
la presente investigacion difieren de las
investigaciones realizadas anteriormente pues
estas afirman que entre mayor  nivel de
escolaridad mejor serd el nivel de desempefio y
con el presente estudio se percibe que él y el 50%
de los colaboradores que presentan un nivel de
escolaridad bachiller ostenta un porcentaje alto de

desempefio laboral.

Dentro de los procesos de seleccién de la
organizacion, se venia considerando como factor
predictor del desempefio, el nimero de personas a
cargo del empleado, al respecto, el presente
estudio describe el estado actual de los sujetos
participantes y posteriormente dispone los
resultados acorde a su desempefio: EI 90% de la
muestra tiene entre 1 y 2 personas a cargo, de
ellos 15 participantes obtuvieron una eficacia

laboral media, correspondiendo asi al 93.8% de
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los empleados que obtuvieron una eficacia media

en sus labores, mientras que el 10% restante,

equivalente a 3 sujetos participantes, expresé tener

entre 3 y 5 personas dependientes de sus ingresos

y al observar su desempefio se encontrdé que la

mayoria obtuvieron una eficacia laboral baja,

contradiciendo asi el factor predictor utilizado por

la empresa.

bachiller presenta un alto desempefio
laboral y no la poblacién que poseen un
nivel de instruccion como técnico y/o
tecndlogo como se esperaba. Al
considerar el nivel de responsabilidad en
la familia de los colaboradores se
encuentra que quienes tienen entre 1y 2

personas a cargo presentan un nivel de

desempefio laboral mayor en

5. CONCLUCIONES

Por medio de los resultados obtenidos en
el presente trabajo de grado, se logré
determinar que la mayoria de la muestra
estudiada presenta un nivel medio
desempefio laboral. Se logra percibir que
el 57.1% de los hombres presentan un
nivel medio de competencias técnicas y
el 42.9% de las mujeres ostenta un nivel
medio en cuanto a competias técnicas por
lo cual se puede decir que son los
hombres quien tiene unas competencias

técnicas mas desarrolladas para el cargo.

De acuerdo a las consideraciones
sociodemograficas del instrumento, se
concluye que la poblacién con mejor
nivel de desempefio laboral son quienes,
segln la variable edad tienen entre 20 y
25 afos, de acuerdo a la variable
experiencia el 64% de los colaboradores
que tienen 0 a 1 afio presentan un nivel
medio de desempefio, de igual modo,

segin el nivel educativo, la poblacion

comparacion a los que tienen bajo su
responsabilidad entre 3 y 5 personas.

Se logra destacar que el 57% de
colaboradores que se encuentra en una
edad entre los 20 a 25 afios presentan un
alto nivel de competencias técnicas, sin
embargo el 100% del grupo poblacional
que se encuentra entre los 26 a 30 afios
asumen un nivel bajo de competencias
técnicas, este resultado difiere con las
hip6tesis que se tenia ya que se pensaba
que las personas con mayor edad tendrian
un mejor desempefio laboral de acuerdo a

Su experiencia y a su madures.

Los colaboradores que se encuentra
laborando en la compafiia durante 10, 11
y/o 12 meses (proximos a salir de la
compafila) presentan un nivel de
desempefio laborar inferior a los que
presentan una antigliedad de entre 6 y 9
meses, lo cual reafirma la hipotesis de
que el nivel de desempefio puede bajar ya

que no hay una estabilidad laboral.
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