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RESUMEN

La presente investigacion se realiz6 debido a la falta de procesos de evaluacion de
talento humano en la empresa “POSTECON S.A.”, que permita conocer el
desempefio laboral de sus empleados; siendo el factor humano, la pieza
fundamental del desarrollo de cualquier empresa, es sumamente importante su
valoraciéon periddica. Una vez identificado el problema se procedi6 a la
recoleccion y analisis de la informacion relacionada con el desempefio del talento
humano dentro de la empresa, aplicando la investigacion explicativa y cuali-
cuantitativa para valorar al personal con los métodos analitico, deductivo, las
técnicas de la encuesta y entrevista. Para la propuesta se disefid un sistema de
evaluacién conocido como 360° uno de los principales mecanismos de
evaluacion. Del mismo modo se estableci6 los parametros que deben cumplir un
empleado en sus actividades diarias constituyéndose en un miembro productivo
que ayude al crecimiento de la empresa. Para poder obtener datos veraces de la
realidad de la empresa se usdé metodologia de evaluacion del desempefio 360° que
permite apreciar las actividades del personal en todas sus areas.

Palabras clave: Evaluacion, Talento humano, desempefio laboral, empresas,
modelos de evaluacion.
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ABSTRACT

This research was performed by the lack of assessment processes human resources
in the "POSTECON SA." company, Which allows to know their employees work
performance, the human factor remains the cornerstone development of any
business is very important its periodic assessment once the problem was identified
proceeded to the information collection and analysis related to the development of
human talent within the company applying and explanatory research to assess
qualitative and quantitative staff with analytical, deductive methods, and
techniques of the survey interview. For the proposed design an assessment system
known as 360° one of the main forms of evaluation, just as the parameters met by
an employee in their daily activities remain a productive member to assist the
growth of the company was established. In order to obtain accurate data of the of
business reality performance, evaluation, methodology 360° that allows to
appreciate the staff activities in all areas it was used.

Key words: Human Talent, evaluation system, enterprise performance.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito proponer una alternativa
de solucion al desempefio laboral de la “Empresa POSTECON S.A.” al realizar la
evaluacion al departamento de recursos humanos de la empresa se tiene como
meta primordial garantizar que el personal mejore sus actividades y se adapte a los
cambios que se presenten en el entorno. Para ello, se necesita tener una vision
estratégica que permita mirar hacia el futuro, anticipar necesidades, e incluso, a
generar su propio futuro. En todo este proceso de cambio en la empresa es clave la
existencia de altos niveles de capacitacién, tanto en los jefes y los trabajadores,

con lo que le permitird a la empresa desarrollar una mejor productividad.

La resistencia al cambio, al no tener conocimientos actualizados genera que las
personas que laboran en la empresa, tengan miedo de aplicar un modelo de
gestion del talento humano para identificar el desempefio laboral y la poca

experiencia y la ausencia de capacitacion técnica adecuada

La Empresa POSTECON S.A,, si continua gestionando el desempefio laboral de
una manera empirica, no lograra mantener una estabilidad laboral, la
productividad en la empresa disminuira, e incluso la desaparicion de la misma, ya
que al no contar con trabajadores comprometidos con responsabilidad y una buena
aplicacion del modelo de gestion de talento humano, tampoco podran desarrollar
sus actividades con un desempefio laboral 6ptimo y peor adn lograr los objetivos

propuestos dentro de la empresa.

Para los cual se ha establecido objetivos que permitan el desarrollo de la
investigacion en lo referente al desempefio laboral de la empresa POSTECON

S.A., los cuales son:

e Investigar todos los aspectos tedricos y practicos mediante la
investigacion bibliografica para identificar aspectos relacionados con el

modelo de gestion y el desempefio laboral.



e Analizar la metodologia y técnica del desempefio laboral de la empresa
POSTECON S.A., utilizando técnicas de evaluacion para conocer el grado

de satisfaccion del personal.

e Proponer un modelo de gestion de talento humano para mejorar el
desempefrio laboral en la Empresa POSTECON S.A.

El presente trabajo de investigacion se lo estructuro en tres capitulos:

El Capitulo I. Se determina la contextualizacion, la importancia fundamentos
tedricos, la categorizacién fundamental de las variables con cada una de las teorias
de cada una de las tematicas que orientaran la comprension y analisis de las

variables de estudio, mismas que son el sustento de la investigacion.

El Capitulo Il. Se refiere a la metodologia de la investigacion que esta
direccionada al disefio y procedimiento de la investigacién, poblacion, técnicas e
instrumentos de recoleccidén de la informacidn, técnicas de procesamiento de
datos, analisis de resultados y criterios sustentados en conclusiones para el

desarrollo de la propuesta.

En el capitulo Ill. Se encuentra en consideracion la propuesta sobre la
evaluacion del desempefio a través del sistema de evaluacion 360 grados, el
mismos que fue realizado a la “Empresa POSTECON S.A., y documentos
soportes; con la emision de conclusiones y recomendaciones, referencias
bibliograficas y anexos adjuntos, se espera que el presente trabajo investigativo se

constituya en un aporte positivo para le empresa.



CAPITULO I

1 FUNDAMENTACION TEORICA

1.1 Antecedentes

Para realizar este trabajo de investigacion se considera la revision de trabajos

investigativos relacionados con el presente propdsito.

En el trabajo investigativo del sefior PACHECO AGUIRRE Johnny Carmita de la
Universidad Nacional de Loja, areas de Juridica, Social y Administrativa con el
tema: “Evaluacion del Desempefio al Talento Humano de la Empresa Eléctrica
Regional del Sur S. A. de la ciudad de Loja, periodo 20117, llego a las siguientes

conclusiones:

La empresa no ha recanalizado evaluaciones del desempefio al personal de manera
que la empresa no conoce el rendimiento en cuanto a las funciones que
desempefian. La empresa no cuenta con un reglamento interno o manual de
funciones en el cual se determine la realizacién de una evaluacion del desempefio
periddica, en donde se pueda calificar la conducta, comportamiento y el
rendimiento del trabajador en su puesto de trabajo. La falta de capacitacion en el
personales un factor que no permite el mejoramiento del personal en sus cargos, al

grado que no hay la eficiencia y la eficacia en el desempefio de sus actividades.

El trabajo analizado permitid conocer la funcionabilidad que debe tener una
empresa cuando el desempefio de sus trabajadores es el adecuado, el estudio
ayuda a establecer la importancia para las empresas el realizar una evaluacion del

desempefio.



1.2 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Para la presente investigacion se crey0 oportuno considerar las siguientes

categorias:

GRAFICO N° 1.1: CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Gestion Administrativa y Financiera

Empresa

Gestion de Talento Humano

Subsistemas de recursos humanos

Evaluacion del desemperio
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1.3 Marco Teorico

1.3.1 Gestion Administrativa

La gestion administrativa en las empresas es uno de los temas mas importantes, de
este trabajo depende el éxito o el fracaso de la organizacion, en el proceso se debe
tomar en cuenta la necesidad de las empresas y la competitividad existentes les
obliga a optimizar sus recursos, es por este motivo que se debe tomar nuevas

acciones para seguir subsistiendo dentro del mercado.



Segin FAYOL, Henry (2008) se menciona que la gestion administracion es “Un
proceso a través del cual se coordinan y optimizan los recursos de un grupo social
con el fin de lograr la méxima eficacia, calidad, productividad y competitividad en

la consecuencia de sus objetivos”. (p. 71)

Para BRAVO Mercedes (2009) “Gestion administrativa es el proceso de
conseguir que se hagan las cosas con eficiencia y eficacia, a través de otras

personas y junto con ella”Pag.143.

La autora considera que gestion administrativa es un proceso de planeacion,
organizacion, coordinacidn, ejecucion y control, lo cual son pasos que guian al
personal de una empresa en sus actividades laborales, que ayuda a crear un
ambiente agradable de trabajo, conduciendo a utilizar al maximo sus habilidades y

destrezas, que contribuyen a alcanzar los objetivos empresariales.

1.3.1.1 Fases del Proceso Administrativo

El proceso administrativo no solo conforma una secuencia ciclica, sino que sus
funciones se encuentran relacionadas en una interaccién dinamica. Por lo tanto, el
Proceso Administrativo es ciclico, dindmico e interactivo, como se muestra en el

siguiente grafico en el cual se puede apreciar la interrelacion de todas sus partes.

GRAFICO N° 1.2: EL PROCESO ADMINISTRATIVO
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Fuente: ldalverto Chiavenato. Fundamentos de Administracion
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El proceso administrativo se basa en:

1.3.1.1.1 Planeacion

La planeacién es la proyeccion impresa de las acciones de corto, mediano y largo
plazos de las empresas para que operen con éxito en el contexto en donde actlan,
lo cual permite administrar sus recursos, organizarlas internamente, dirigirlas,
gerenciales y controlarlas. La planeacion parte de la definicion clara de objetivos

y de la estrategia general.

1.3.1.1.2 Organizacion

Fase del proceso administrativo en la que se aplican las técnicas administrativas
para estructurar una empresa u organizacién social, definiendo las funciones por
areas sustantivas, departamentos y puestos, estableciendo la autoridad en materia
de toma de decisiones y la responsabilidad de los miembros que ocupan dichas
unidades, asi como las lineas de comunicacion formal para facilitar la
comunicacion y cooperacion de los equipos de trabajo, con la finalidad de

alcanzar los objetivos y la estrategia.

1.3.1.1.3 Direccion

Direccién significa conduccion hacia un rumbo concreto con un objetivo por
lograr. Sin embargo, administrativamente es un nivel jerarquico en la estructura,
con funciones concretas. Todos los ocupantes de los niveles jerarquicos requieren

habilidad directiva, matizada segun el nivel de responsabilidad.
1.3.1.1.4 Control
Control consiste en la medicion y correccion del rendimiento de los componentes

de la empresa con el fin de asegurar que se alcancen los objetivos y planes ideados

para su logro.



El control tiene como fin sefialar las debilidades y errores con el propésito de

rectificarlos e impedir su repeticion.

En la administracion permite la gestion de los recursos de una manera adecuada
en la cual se optimice los mismos, ayuda a los administradores a la toma de

decisiones en las que una mala decision puede cambiar el rumbo de una empresa.

La administracion es de suma importancia hoy en dia dentro del campo
empresarial, porque se refiere al establecimiento, para lograr las metas dentro de

campo laboral y coordinando con los recursos administrativo.

1.3.1.2 Importancia de la gestion administrativa

La administracion dentro de las empresas tiene la tarea de planear las diferentes
funciones organizacionales con la finalidad de ofrecer productos de calidad asi
mismo como de bienes y servicios que garanticen la satisfaccion de los clientes y
por ende el crecimiento de las empresas abriéndose nuevas alternativas dentro del

mercado

Mediante la gestién administrativa se puede optimizar el proceso y su ejecucion
con el proposito de mejorar la calidad de los productos o servicios, al incorporar la
gestion dentro de los procesos administrativos se optimiza el tiempo que se
emplea en los diferentes trdmites que realiza la empresa. En la época actual varias
de las empresas incorporan sistemas de gestion a los procesos administrativos para
de esta manera poder agilizar y tener a la mano de manera ordenada y eficaz la

informacion que se requiere.

1.3.1.3 Objetivo de la gestion administrativa

La aplicacion de la gestion administrativa en las empresas persigue algunos

objetivos como:



1. Optimizar los procesos de gestién para lograr un trabajo eficiente y de

calidad.

2. Mejorar los productos o servicios que ofrece la empresa.

3. Implantar procesos de seguimiento a las actividades que se realizan.

4. Controlar los procesos productivos para facilitar la toma de decisiones a
partir de la situacion actual de la empresa.

5. Implementar nuevas formas de produccion o tecnologia para mejorar e

incrementar la oferta de productos.

1.3.1.4 Gestion Financiera

La Gestion Financiera estd relacionada con la toma de decisiones relativas al
tamafio y composicion de los activos, al nivel y estructura de la financiacion y a la
politica de los dividendos. A fin de tomar las decisiones adecuadas es necesaria
una clara comprension de los objetivos que se pretenden alcanzar, debido a que el

objetivo facilita un marco para una 6ptima toma de decisiones financieras.

Segin CORDOVA Marcial (2012) la gestion Financiera: “Es aquella disciplina
que se ocupa de determinar el valor y tomar decisiones. Se interesa en la
adquisicién, financiamiento y administracion de activos con alguna meta global en
mente. Asi también se encarga de analizar las decisiones y acciones que tienen
que ver con los medios financieros necesarios en las tareas de dicha organizacion,

incluyendo su logro, utilizacion y control.” Pag. 3.

Para PINAR Camila. RIVAS Estefania (2010) se denomina “Gestion Financiera
(o gestion de movimientos de fondos) a todos los procesos que consisten en

conseguir, mantener y utilizar dinero, sea fisico (billetes y monedas) o a través de



otros instrumentos como cheques Yy tarjetas de crédito. La gestion financiera es la

ue convierte a la mision y vision en operaciones monetarias.” Pag.
rte a | t ” Pag. 35

Partiendo de los criterios citados anteriormente, la gestion financiera se constituye
en una herramienta de valoracién puesto que permite denotar los medios
financieros que mantiene la entidad para llevar a cabo sus actividades con el fin de
gue estas no se paralicen ya que perjudicarian en gran magnitud a la organizacion.
Con esta herramienta se puede optar por otro tipo de medidas que no pongan en

alto riesgo a los medios financieros utilizados.

1.3.1.4.1 Objetivos

1) Tener una optimizacién adecuada de los recursos disponibles para el buen
funcionamiento de la empresa y asi lograr la maximizacion a lo largo de la

vida de la misma.

2) Determinar un adecuado control en cada una de las funciones
encomendadas en la empresa y tener un aumento de rentabilidad, la
disminucion del riesgo traeran como consecuencia que la empresa sea

atractiva a nivel del futuro.

1.3.1.4.2 Importancia

La gestion Financiera estd intimamente relacionada con la toma de decisiones
relativas al tamafio y composicion de los activos, al nivel y estructura de la
financiacion y a la politica de dividendos enfocadndose en dos factores
primordiales como la maximizacion del beneficio y la maximizacion de la
riqueza, para lograr estos objetivos una de las herramientas mas utilizadas para
que la gestion financiera sea realmente eficaz es el control de gestion, que
garantiza en un alto grado la consecucion de las metas fijadas por los creadores,

responsables y ejecutores del plan financiero.



Su importancia radica en el sentido del control de todas las operaciones, en la
toma de decisiones, en la consecucion de nuevas fuentes de financiacion, en
mantener la efectividad y eficiencia operacional, en confiabilidad de Ia

informacion financiera y el cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables.

1.3.1.5 Gestion Administrativa y Financiera

La Gestion Administrativa Financiera es la adquisicion, el financiamiento y la

administracion de activos con un propdsito general establecido.

Para el autor CHARZAT, Raymond. (2008), la Gestiébn Administrativa y
Financiera consiste en “La busqueda del equilibrio a corto, medio y largo plazo
entre los empleos y los recursos, es decir, entre las necesidades financieras y los
recursos financieros; por esto que la determinacion rigurosa y racional de las
necesidades financieras constituye el factor previo indispensable para la busqueda

de medios de financiacion”. (p.77)

Segun el autor REYES, Agustin. (2007) menciona la Gestion Administrativa y
Financiera es: “Todo proceso administrativo, por referirse a la actuacion de la vida
social, es de suyo Unico, forma un continuo inseparable en el que cada parte, cada
acto, cada etapa, tiene que ser indisolublemente unidos con los demas, y que

ademas, se dan de suyos simultaneamente”. (p. 2)

Para la Tesista la Gestion Financiera y Administrativa es el proceso mediante la
cual se obtiene recursos financieros los mismos que seran aprovechados al
méaximo en funcion de cumplir con las metas propuestas por la empresa ya que es
un conjunto de técnicas que permite evaluar la eficiencia y eficacia de una
organizacién para lo cual involucra una serie de pasos entre si, con el propdésito de
armonizar todos los actos y esfuerzos que se lleva a cabo para el logro de los
objetivos propuestos, por tal razon es importante la Gestion Administrativa -

Financiera para la conservacion de objetivos y metas de una empresa.
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1.3.1.5.1 Importancia de la Gestion Financiera y Administrativa

La Gestion Financiera es de gran importancia para la tarea del auditor en el
sentido del control de todas las operaciones, la toma de decisiones, la consecucion
de nuevas fuentes de financiacion, en mantener la efectividad y eficiencia
operacional, en la confiabilidad de la informacién financiera y el cumplimiento de

las leyes y regulaciones aplicables.

1.3.1.5.2 Objetivos de la Gestion Financiera y Administrativa

La Gestion Financiera persigue los siguientes objetivos:

v Determinar y plantear las necesidades de recursos financieros, descripcion de
los recursos disponibles, prevision de los recursos liberados y célculo de las

necesidades de la financiacion externa.

v Gestionar financiacién segun la forma mas beneficiosa teniendo en cuenta los
costes plazos y otras condiciones contractuales, las condiciones fiscales y la

estructura financiera de la empresa.

v" Aplicar en forma juiciosa los recursos financieros, incluyendo los excedentes
de tesoreria: para obtener una estructura financiera equilibrada y adecuados
niveles de eficiencia y rentabilidad.

1.3.2 Empresa

En un sentido general, laempresaes la m&s comun y constante actividad
organizada por el ser humano, la cual, involucra un conjunto de trabajo diario,
labor comun, esfuerzo personal o colectivo e inversiones para lograr un fin

determinado.

Por ello, resulta muy importante que toda persona que es parte de una empresa o

que piense emprender una, conozca cual es la definicion de empresa para que
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tenga una idea clara acerca de cuéles son sus caracteristicas basicas, funciones,

objetivos y elementos que la componen.

De acuerdo a GARCIA ECHEVARRIA, Santiago, (2012) menciona que las
empresas son “Instituciones que realizan la combinacion de factores con el fin de
obtener productos y servicios en las mejores condiciones de racionalidad
econdémica de forma que satisfaga las necesidades de los clientes de forma

eficiente.” (p. 8)

Segin THOMPSON, Iban (2010) menciona que las empresas publicas son
“Unidades organizativas, dotadas generalmente de personalidad juridica que, con
independencia de la forma juridica que puedan adoptar, producen para el mercado
bienes y servicios y que son creadas, dirigidas y/o controladas por la

Administracion.” (p. 6)

Para la postulante la empresa esta creada con el animo de realizar inversiones que
generen renta en el corto mediano y largo plazo, esto dependiendo de su
capacidad y gestion administrativa determinaran su presencia en un mercado cada

vez competitivo.
1.3.2.1 Funciones de la empresa
Dentro de esto se considera que las funciones de la empresa son las siguientes:

e Funcion de direccion
Proceso por el cual una o varias personas tratan de lograr los objetivos que la
organizacion se ha marcado. Quienes se encargan de las tareas directivas en la
empresa disponen de todos los recursos, tanto humanos como técnicos y

financieros, que ésta tenga, con el fin de coordinarlos. Las tareas propias de la

direccion son la planificacion, la organizacion, la coordinacion y el control.
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e Funcion productiva

Esta funcion es conocida también como funcion técnica. Incluye todo el conjunto
de actividades a traves de las cuales la empresa crea los productos o presta los

servicios que son el objeto de su actividad.

e Funcién financiera

La funcion financiera se ocupa de conseguir los recursos financieros necesarios

para que la actividad empresarial pueda desarrollarse.

e Gestion de los recursos humanos

La actividad humana es un elemento del que no se puede prescindir en el mundo
de la empresa. Ya hemos visto cémo el trabajo de los seres humanos ha sido
considerado siempre como un factor de produccion basico. El interés de las
empresas por sus trabajadores ha ido evolucionando a lo largo de la historia. En la
actualidad, numerosas organizaciones empresariales consideran a sus trabajadores
como la base de su éxito, por lo que en muchas de ellas se han creado los

departamentos de:

e Recursos Humanos.

Estos departamentos asumen la gestion del personal encargandose de un conjunto

de actividades, entre las que destacamos las siguientes:

e La seleccion.

e Contratacion.

e Laformacion del personal.
e Ascensos.

e El trabajo de motivacion.
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e Funcién comercial

La funcién comercial engloba un amplio grupo de actividades, que podemos

dividir en dos:

e Las actividades de venta del producto o servicio que se realiza.

e Las actividades de compra de los materiales necesarios para la

produccion del bien o servicio en cuestion.

e Funcién administrativa

La funcion de administracion se encarga de controlar toda la documentacion de la
empresa. Es una funcion importante que también engloba un conjunto amplio de
actividades que suelen desarrollarse dentro del campo de la gestion de

documentacion y de los tramites burocraticos.

1.3.2.2 Caracteristicas de las empresas

Dentro de las caracteristicas a las empresas describe como:

Algo distinto a la contabilidad, las finanzas, la produccion y otras funciones,
caracteristicas de los negocios. Sostenia que la administracion era una actividad
comun a todos los esfuerzos humanos en los negocios, el gobierno y hasta el

hogar.
Todas las empresas cumplen una funcion econdémica, proporcionan una fuente de

empleo y una funcién social, pues al generar empleo contribuyen a preservar y

profundizar el bienestar nacional.
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1.3.2.3 Los Objetivos de una Empresa

Dentro de los objetivos de una empresa son:

Producir bienes y servicios.
Obtener beneficios.
Lograr la supervivencia.

Mantener un crecimiento.

DN N NN

Ser rentable.

El logro de estos objetivos por parte de una empresa de acuerdo al tipo de
actividad que realicen persigue sus objetivos particulares de ahi que los objetivos
de las pequefias y medianas empresas sean crear suficientes fuentes de empleos,
de manera que disminuya el desempleo que existe en nuestro pais Naturaleza de

las Empresas.

Una empresa se crea para producir vender y controlar. Cuando una empresa inicia
sus operaciones por lo regular tendrd la funcion de elaborar un producto
(produccién) venderlo (mercadotecnia) e investigar los resultados (finanzas o
control).

1.3.2.4 Tipos de Empresas

Dentro de este se considera que existen dos tipos de empresas que son Publicas y

Privadas:

1. Publicas: en éste tipo de empresa el capital pertenece al Estado y

generalmente su final es satisfacer las necesidades sociales.

2. Privadas: el capital de estas es propiedad de inversionistas privados y la

finalidad es eminentemente lucrativa.
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Dentro de esta cita que las empresas se pueden clasificar segun capital:

1. Micro Empresas: son unidades productivas menores que las pequefias

empresas que difieren en el monto de capital y la cantidad de empleados.

2. Pequeinas Empresas: son unidades que tienen duefios y gerentes locales,

que trabajan en un solo lugar.

3. Medianas Empresas: son empresas que por lo general no son de un Gnico

duefio, se forman como compafiia por acciones.

4. Grandes Empresas: son empresas que tienen grandes capacidades y que
tienen acceso al crédito ilimitado; en la mayoria de los casos funciona
como su principal fuente de financiamiento. Se diferencia de las demas en
que realizan grandes inversiones y por ende obtienen grandes beneficios
sobre estas inversiones, estas poseen mayores tecnologia sus costos son

menores por que producen en grandes escalas.

1.3.3 Gestion de Talento Humano

Las gestion del talento humano permite que los trabajadores cuenten con una
ambiente laboral idoneo para el desarrollo de sus actividades en la organizacion,
lo que ayudara a generar una mejor rendimiento y elevando la productividad de la

empresa.

Segun FAYOL, Henry (2008) menciona que la gestion de talento humano es:

“Un area muy sensible en las organizaciones, pues depende de la
cultura y estructura organizacional adoptada, la tecnologia empleada,
los procesos internos, etc., en la actualidad las organizaciones buscan la
participacion constante del cliente interno, es por este motivo que la
gestion del talento humano es considerada como el conjunto de politicas
y précticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o0 recursos humanos, incluidos
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reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion del
desempefio” (p. 226)

Segin CHIAVENATO, Idalberto (2009) menciona que “Es un conjunto de
politicas y practica necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamientos, seleccién,

capacitacion, recompensa y evaluacion de desempeno”. (p. 54)

De acuerdo al criterio de la tesista la gestion de talento humano es a través de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento de
capacidades y habilidades en la obtencién de los resultados necesarios para ser

competitivo en el entorno actual y futuro.

La Administracion de Recursos Humanos se basa a través de los siguientes

medios:

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

e Proporcionar competitividad a la organizacion.

e Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

e Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los

empleados en el trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar el cambio.

e Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables.
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1.3.3.1 Importancia de la Gestién Talento Humano

Formula que el talento humano es una serie de decisiones acerca de la relacion de
los empleados que influyen en la eficacia de éstos y de las organizaciones. La
experiencias organizativas, manifiestan la importancia que en la antigiedad
adquiria la tecnologia, la infraestructura, la liquidez, entre otros, sin embargo en la
modernidad tales factores quedaron obsoletos y hoy el talento humano juega un
papel protagonico en cada periodo que se desarrolla la empresa, ya que se ha
convertido en la fuente primordial que estimula la chispa del desarrollo, que dirige
los recursos existentes, y alcanzar el éxito de una empresa, esclareciendo que no

hay éxito si detras de éste no esta eminentemente el recurso humano.

Los gerentes que aun no han entendido el grado de dependencia que tiene una
empresa con sus colaboradores, estan destinados al fracaso empresarial, a la
deslealtad de sus participantes, el desperdicio de sus conocimientos la incorrecta
utilizacion de sus recursos, entre otros factores que le obligan a tener una
estancada participacion en el mercado y poco a poco el desplazamiento total del

mismo.

Por lo tanto, la gestion del talento humano es una herramienta indispensable que
busca insertar en las empresas a personas altamente competitivas, y una vez que
formen parte de la empresa ingeniarse en crear nuevos modelos de gestion de
talento humano que vayan en beneficio de mejorar sus habilidades, destrezas y

conocimientos.

No es algo nuevo escuchar que el talento humano se ha convertido en una premisa
empresarial, por ello los gerentes del recurso humano trabajan por conseguir y
mantener una fuerza laboral eficiente y motivada, capaz de logrando el perfil

requerido por la empresa.
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1.3.3.2 Competencias de las personas

Las competencias son un repertorio de comportamientos capaces de integrar,
movilizar y transferir conocimientos, habilidades juicios, y actitudes que agregan

valor econdmico, para la organizacion y valor social para la persona.

Las competencias son un conjunto de dones o cualidades con que las personas se
desarrollan en sus distintos puestos marcando siempre la diferencia en el trabajo,
agregando un valor diferente frente al resto de colaboradores.

Las competencias son comportamientos, cualidades y conocimientos que cada
persona ha desarrollado y ha experimentado en la ejecucion de cierta tarea a lo
largo de su vida laboral, las cuales les diferencian unas de otras, estas

competencias estan inherentes en las personas y son:

e Saber
e Hacer
e Ser

Para gque una empresa pueda alcanzar su crecimiento, se hace necesaria la
presencia de recursos, y la busqueda de una serie de estrategias que permita
interactuar en el juego empresarial, asi tenemos los siguientes recursos:

1. Recursos Materiales.- Bienes tangibles, de propiedad de la empresa.

2. Recursos Técnicos.- Son herramientas e instrumentos auxiliares,

coordinados con otros recursos, (normas, sistemas, y reglamentos).

3. Recursos Humanos.- Es el dinamizador de todos los recursos, por lo

tanto el recursos mas importante.

4. Recursos Financieros.- Son los recursos monetarios propios y ajenos

de la empresa.
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1.3.4 Subsistemas de Recursos Humanos

Los subsistemas de la gestion de los recursos humanos permiten a los trabajadores
desempenfar de mejor manera las funciones en las diferentes areas de una empresa,
para establecer los perfiles para las areas y determinar a la persona adecuada para

el puesto en el cual el individuo se va a desempeiar.

Segun ALLES, Martha (2008) menciona que “Los subsistemas de recursos
humanos, cuentan con funciones clave bien definidas, en donde se trata de
alcanzar las principales actividades que componen la administracion de personal,

compuesto por normas, politicas y procedimientos en las organizaciones”. (p.168).

Segiin MARTINEZ, Alvaro Enriquez (2009) menciona que las subsistemas de
recursos humanos “Es una area o departamento de recursos humanos debe estar
correctamente organizada para que de esta manera se responda eficientemente a

las necesidades de la organizacion”. (p. 110)

La tesista coincide que son areas bien detalladas dentro de los Recursos Humanos
tan necesarias para la correcta gestion de la organizacién del personal y el

funcionamiento general de la empresa.

Entre las principales funciones que componen cada uno delos subsistemas de

Recursos Humanos se pueden mencionar:

1.3.4.1 Reclutamiento

El Reclutamiento es el proceso de identificar y atraer a un grupo de candidatos, de
los cuales mas tarde se seleccionara a alguno que recibira la oferta de empleo. El
proceso de reclutamiento es una decision de linea, pues esta escoge para llenar la
vacante. Cabe sefialar que el reclutamiento es una decision de staff, y su ejecucion
depende de una decisién, la misma que puede ser oficializada por el Directivo si

se lo hace dentro de la organizacion o fuera de ella.
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La Unidad de Recursos Humanos se encarga de verificar si se cuenta con el
Recurso Humano requerido dentro de la organizacion, de lo contrario sera
necesario emplear otras técnicas de este proceso de convocatoria para reclutar

externamente al personal.

1.3.4.2 Medios de Reclutamiento

1. Interno: Aquellos empleados (reales o potenciales) que se

encuentran ya en la empresa.

2. Externo: Aquellos empleados o disponibles (reales o

potenciales) que trabajan en otras compafiias.

Para que el reclutamiento interno sea efectivo, se debe contar con un inventario de
recursos humanos y con las pruebas de seleccién exigidas para el puesto,
dependeréa de los resultados de las evaluaciones de desempefio, de los programas
de capacitacion y entrenamiento, analisis y descripcion de cargos, planes de
carrera que permitan conocer la trayectoria mas apropiada para el futuro cargo, asi

como también conocer las condiciones de ascenso y sustitucion del empleado.
1.3.4.3 El proceso de reclutamiento interno

Conlleva algunos beneficios econdémicos, y administrativos para la compafiia.
Esto se debe a que no es necesario los anuncios en el periodico, ni costos de
admision, ni de integracion.

El reclutamiento interno es una excelente politica de gestion del talento humano

como proceso prioritario, originando una visiébn de sana competencia y

promocion.
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1.3.4.4 El reclutamiento externo

Es un medio a través del cual se intenta llenar una vacante con personas reales o
potenciales, ya sean disponibles o empleadas que cumplan con el perfil interno
solicitado, pues se trata de personas externas a la organizacion, y para efectos de
este proceso se puede aplicar diversas técnicas como el archivo de carpetas
entregadas espontaneamente, a través de avisos en periddicos o por medio de
agencias de reclutamiento y seleccion.

El reclutamiento externo puede convertirse en un sistema monopolizado, es decir,
gue dentro de estas técnicas, los empleados perciben cierta frustracion al darse
cuenta que la compafiia no la toma en cuenta para hacer carrera dentro de la

misma.

1.3.4.5 Seleccién de personal

Seleccion de personal hay un dicho popular que dice que la seleccion consiste en
elegir al hombre adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion
busca entre los candidatos reclutados a los més adecuados para los puestos
disponibles con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio

del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

1.3.4.6 Seleccidn es el proceso

Mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos, la persona
que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible,
considerando las actuales condiciones de mercado.

1.3.4.7 La seleccion debe hacerse

Con base a las politicas y necesidad desde la organizacion, mediante el trabajo

interdisciplinario, buscando mejorar el proceso y poder definir con claridad el tipo
de colaborador que la empresa necesita.
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1.3.4.8 El proceso de seleccidn del personal

Radica en escoger entre los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar
los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia
y desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacién. De esta

manera, la seleccién busca solucionar la adecuacién del hombre al cargo.

En general, el proceso de seleccion de personal considera los siguientes pasos

enfocados a elegir al aspirante que se encuentra mas apto para ser contratado:

e Establecer el perfil y necesidades.
e Reclutamiento

e Entrevista Inicial

e Pruebas técnicas y psicologicas

e Comprobacion y antecedentes

e Entrevista en profundidad

e Examen fisico

e Contratacion.

1.3.1.1. Técnicas de Seleccion

1. Entrevista de Seleccion.- Proceso de comunicacion en el que una persona

requiere de informacion de la otra.

2. Pruebas de conocimiento.-Instrumentos para evaluar el nivel de

conocimiento general y especifico de los candidatos.

3. Pruebas psicométricas.- Medida objetiva y estandarizada de una muestra

del comportamiento referente a aptitudes de la persona.

4. Pruebas de personalidad.- Las caracteristicas se identifican en rasgos de

personalidad y distinguen una persona de otra.
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5. Técnicas de simulacion.- Pretende estudiar y analizar de qué modo

reacciona el aspirante al cargo ante la situacion.

1.3.5 Evaluacion del Desempefio

El personal de las organizaciones esta sujeto a evaluaciones del desempefio con
los que los jefes inmediatos conocen el rendimiento laboral que tienen los

trabajadores al monedo de realizar sus actividades.

Segiin MARTINEZ, Alvaro Enriquez (2009) menciona que la evalauacion del

desempefio:

“Se refiere a los procesos de evaluacion que se realizan a los ocupantes
de un cargo con el fin de dar cuenta de su rendimiento en el trabajo,
cumplimiento de objetivos propios de su areay cargo e identificacion de
competencias necesarias para ejecucion. Para conocer el grado de
competencias de cada integrante de la organizacion y el fundamental
desarrollo de las mismas”. (p. 35)

Segin CHIAVENATO, Idalberto (2001) menciona que la evaluacién del
desempefio “Es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el

cargo o del potencial de desarrollo futuro”. (p. 7)

Segin el criterio de la investigadora, el desempefio laboral son  los
comportamientos exhibidos en las actuaciones que involucran las competencias,
para obtener informacién sobre los procedimientos empleados y la forma de

actuacion, que en los resultados de los ejercicios.
1.3.5.1 Importancia de evaluacion del desempefio
La evaluacion del desempefio permite implementar nuevas habilidades de

compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de

ubicacion, también permite evaluar si existe la necesidad de volver a
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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.
1.3.5.2 Beneficio de evaluacion del desempefio

Al realizar un programa de evaluacion del desempefio planeado, coordinado
y desarrollado bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los
principales beneficiarios destacados son:

1. Beneficios para el jefe o gerente:

» Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de

desempefio de sus subordinados.

» Comunicarse con sus subordinados, con el propdsito de que
comprendan la mecanica de evaluacion del desempefio, como un sistema
objetivo, y que mediante éste conozcan su desempefio

2. Beneficios para el subordinado:

» Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de
comportamiento 'y de desempefio que mas valora la empresa en sus
empleados.

» Conocer cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su
desempefio, y, segun la evaluacién de desempefio cuéles son sus fortalezas
y debilidades.

3. Beneficios para la organizacion:

» Evalla su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y define la
contribucion de cada empleado
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1.3.5.3 Tipos de métodos de evaluacién del desempefio

Existe una diversidad de metodos de evaluacion del desempefio laboral, cada
empresa u organizacion deberd determinar el mas adecuado para el personal
acorde con las actividades que desempefia la compafiia. Entre los méas conocidos

esta los métodos:

1.3.5.3.1 Método de Escala Grafica

Es uno de los métodos mas utilizados en la evaluacion del desempefio de las
personal, el cual consiste en la evaluacion de factores definidos y graduados, esto
se lo realiza a través de un formulario de doble entrada en el cual, de forma
horizontal las filas representa los factores de evaluacion del desempefio y las
columnas dan a conocer los grados de variacion de los factores evaluados. (Ver
Anexo N° 4)

1.3.5.3.2 M¢étodo de Eleccién Forzada

Cosiste en la evaluacién al personal con descriptores y alternativas de tipos de
desempefios que el evaluado tiene que escoger forzosamente una o dos opciones.
El formulario contiene factores positivos y negativos, el cual estas condiciones de
percibir y localizar los factores suman puntos en los que se determina el

desempefio del personal. (Ver Anexo N° 5)

1.3.5.4 Laevaluacién de 360 grados

La evaluacion dentro de las grandes y pequefias empresas es el parametro que
permite medir las variables que afectan directamente a la productividad las causas
son diversas y a ser localizadas pueden ser sectorizadas para su posterior
tratamiento y mejora el establecimiento de estrategias y politicas responde de
manera clara a los pardmetros que estan sujetos a cambio, la evaluacion en la

mayoria de los casos tiene que ser realizada por alguien ajeno a la empresa para
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que de esta manera se pueda realizar sin prejuicios y sea clara concisa y mas

efectiva para ayudar al crecimiento de la empresa.

Se conoce como el método que evalua las aptitudes de un trabajador dentro de una
empresa, las evaluaciones de los trabajadores son fundamentos necesarios para el
establecimiento de las causas y de los problemas que puedan estar sucediendo

dentro de un ambiente laboral.

De acuerdo con ALLES, Martha (2006) menciona que la evaluacion de
360°:

“Consiste en que un grupo de personas valore a otra por medio de
competencias predefinidas con base en comportamientos observables
del trabajador en el desarrollo diario de su practica profesional, el
propio personal se autoevalla y es evaluado por todo su entorno (jefes,
pares, externos, clientes, subordinados, etc.” (p. 2)

Segin ALLES, Martha, (2007) menciona que “La evaluacion de 360° es claro y
sencillo: consiste en que un grupo de personas valoren a otra por medio de una
serie de items o factores predefinidos. Estos factores son comportamientos

observables de la persona en el desarrollo diario de su practica profesional” (p.10)

La investigadora reiteran que la evaluacion de 360 grados lo aplican en muchos
aspectos dentro de la organizacion, porque es una manera de obtener opiniones de
diferentes fuentes, respecto al desempefio de un individuo, equipo o de una

organizacion.

1.3.6.2. Beneficios de la evaluacion 360 grados
Esta herramienta de gestion provee tanto a tu organizacion como a tu equipo de
trabajo multiples ventajas que se veran reflejadas en un crecimiento

organizacional y una mejora en el desempefio de tu talento humano.

Algunos de los beneficios obtenidos al evaluar a tu personal por medio de esta

metodologia son:
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1. Obtener informacion de cada miembro del equipo desde diferentes

perspectivas, con lo que se consigue informacion mas confiable.

2. Reducir los prejuicios y sesgos que pueden aparecer cuando la evaluacion

depende de una sola persona.

3. Fomentar el trabajo en equipo y la colaboracién de tal manera que los

compafieros se conocen entre ellos y se realiza una critica constructiva.

4. Identificar las fortalezas y areas de oportunidad de tus colaboradores en

cuanto a sus competencias.

5. Motivar a que tus empleados conozcan, se identifiquen y vivan la mision,

vision y valores de la empresa.

6. Mejorar la percepcion de equidad, transparencia y justicia en los procesos

de evaluacion.

7. ldentificar las necesidades de desarrollo de los colaboradores para la toma

de decisiones estratégicas en la gestion de talento.

8. Proporciona retroalimentacion constructiva y totalmente anénima.

1.3.6.3. Metodologia

Las etapas tomando en consideracion los pasos a seguir en la metodologia de
evaluacion de 360°, se comenta cada uno de manera particular con la finalidad de
contextualizar el trabajo investigativo. La evaluacion de 360 grados, tambiéen
conocida como evaluacion integral, es una herramienta cada dia mas utilizada por
las organizaciones modernas. Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360

grados pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas
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adecuada posible, al obtener aportes desde todos los &ngulos: supervisores,
compafieros, subordinados, clientes internos, entre otros. Si bien en sus inicios
esta herramienta sélo se aplicaba para fines de desarrollo, actualmente esta
utilizdndose para medir el desempefio, para medir competencias, y otras

aplicaciones funcionarias (forma parte de la compensacion dindmica).

GRAFICO N° 1.3: PROCESO DE EVALUACION EN 360°

4 JEFE ™
",
/ COMPANERDS pviluapa  /  CLENTESINTERNDS
[ e . A
___} L |
A I:.l\lh- ra
Fo SUBORDINADOS ™

W
Fuente: Fayol Henry
Elaborado por: La Investigadora

Es un esquema de Evaluacién de Desempefio sofisticado, que permite a un

empleado ser evaluado por todo su entorno.

29



GRAFICO N° 1.4: METODOLOGIA DE EVALUACION DE 360°
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La evaluacion 360° es considerada como una de las herramientas que miden de
manera clara las consistencias y aptitudes de los trabajadores dentro de la empresa
y como es que estas actitudes afectan su puesto de trabajo, se la considera como
una evaluacion integral ya que abarca todos los aspectos posibles y necesarios
para la medicion pues interfiere en todo su alrededor.

En este método hay diversos agentes evaluadores para que de esta manera el
analisis sea mas completo ya que aborda todos los ambitos en los cuales se pueden

desarrollar el evaluado.

Los evaluadores dentro de este método son los siguientes:

El yo o el autoevaluado.- Aqui el individuo se autoevalla se da cuenta de sus
propias capacidades y establece sus limitaciones para de esta manera darse una
idea de donde es su lugar correcto para desenvolverse de manera adecuada y
precisa convirtiéndose en un miembro util para la empresa, generando
productividad y eficiencia en su puesto laboral y de la misma manera creando un

ambiente laboral positivo para €l y sus comparieros.

El jefe o el supervisor. Es el inmediato superior del yo es aquel que conoce su
desempefio y aquel que puede decir cdmo es que el evaluado, reacciona ante las

diferentes exigencias que surgen en su puesto de trabajo.

Bajo su mirada es donde el sujeto sometido a la evaluacion se desenvuelve y es a

él a quien de manera directa le responde de sus actividades laborales.
Los compafieros o llamados pares.- Relacionado directamente con el evaluado
en cuestion son ellos los que pueden establecer los pardmetros de las

competencias del mismo, en el &mbito de su proceso de trabajo.

Los subordinados.- Son aquellos que conocen como es la persona sometida a la
evaluacion distribuye y controla las tareas que estan a cargo de su control, estas
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personas son las que pueden de manera sumamente clara describir a su jefe en su
faceta de lider dando a notar como es su comportamiento con las personas que
directamente dependen de él y como es que €l esta capacitado para resolver los

problemas que se desarrolla dentro de su arrea de trabajo.

Clientes.- Son las personas que reciben la prestacion del servicio o el producto
dependiendo el caso de la empresa y a que se dedique la misma, estos juzgan de
manera directa ya que no conocen a los responsables sino que juzgan el servicio
recibido, el cual es un conjunto global de las acciones las cuales pueden ser
dirigidas o en las cuales puede estar involucrado de alguna manera la persona que

esta siendo sometida a la evaluacion.
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CAPITULO 11

2 DIGNOSTICO SITUACIONAL EMPRESA
POSTECON S.A.

El diagnostico situacional permite conocer la realidad actual de la empresa, en
donde se analiz6, la vision, mision, valores, organigrama estructural y los
objetivos de la empresa POSTECON S.A., la metodologia de la investigacion que
se aplico para el andlisis e interpretacion de la informacioén recolectada al personal

de la empresa.
2.1 Breve Caracterizacion de la Empresa

Nuestra empresa fue constituida el 16 de Septiembre del 2009 en la Provincia de
Cotopaxi, Canton Latacunga, Parroquia San Juan de Pastocalle en la
panamericana Sur Km 46 % y su especialidad es la Produccion y
Comercializacion de Derivados de Hormigon Armado y Vibrado.

GRAFICO N° 2. 1: EMPRESA POSTECON S.A.

Fuente: POSTECON S.A
Elaborado por: La investigadora.
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POSTECON S.A., cuenta con una extension de 20.520 metros cuadrados de
terreno, de los cuales 58.745 metros cuadrados son utilizados para las
instalaciones del proceso de produccion y comercializacion de derivados de

hormigon.

2.2 Caracterizacion de la Institucion

Luego de haber revisado la planificacion estrategia del periodo, la Mision y

Vision son las siguientes:

2.2.1 Mision

Cumplir con los estandares de calidad, nuestros productos estan orientados para el
sector eléctrico y de la construccion en general satisfaciendo las necesidades del
cliente entregando un producto de 6ptima calidad. POSTECON S.A. cuenta con
una planta industrial con todas las facilidades fisicas y técnicas que involucran el

disefio, construccion y despacho oportuno de nuestros productos.

2.2.2 Vision

Ser una empresa lider en la industria de la fabricacién de postes de hormigon
armado a nivel nacional por la calidad de nuestros productos, soportada con

personal altamente competente y capacitado.

2.2.3 Valores

e Honestidad: Proporcionar un producto de calidad y fresco a los

consumidores.
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e Confiabilidad: Respetar una serie de lineamientos, politicas para
contribuir al crecimiento de la empresa y la armonia del entorno en el que

nos desenvolvemos con las personas que interactuamos dia a dia.

e Seriedad: Fomentar al personal y promover el cumplimiento en cada uno

de los colaboradores de la empresa con sus actividades.

e Mejoramiento Continuo: Un esfuerzo para aplicar mejoras en cada area

de las organizaciones a lo que se entrega a cliente.

o Lealtad: Tener claridad en el compromiso con la empresa y la

comunicacion y en el ambito interno y externo de la organizacion.

e Calidad: Se ve reflejado en el trato con los clientes tanto externos e
internos, pues esté tienen presente que el Talento Humano es el recurso

mas importante dentro de la organizacion.

e Respeto: Reconocer y considerar al otro como a uno mismo.

e Talento Humano: Los trabajadores demuestran todas las habilidades y
experiencia que van adquiriendo dia a dia en su labor, este valor
denominado también capital humano tiene la capacitacion necesaria para
realizar su trabajo, para obtener la mayor cantidad de producto en poco

tiempo.
Valores estos que son fundamentales no solo para la vida laboral de cada

trabajador, sino que también se aplica para su vida personal y hace que

cada dia seamos mejores trabajadores y mejores personas.
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2.2.4 Objetivos

Para mejorar la confianza de los clientes y asegurar la excelencia se
implantara y certificard un SGC I1SO 9001:2008 hasta Octubre del 2013.

Para asegurar la confianza de los clientes y partes interesadas, lograr la

certificacion del sello de calidad INEN hasta Septiembre 2013

Para optimizar la eficiencia de la produccion, mantener minimo el indice

de productividad diaria de 0.70 postes/persona.

Para perfeccionar la calidad del producto, minimizar el rechazo interno

del producto terminado a un maximo de 8 unidades/mes.

Para optimizar la confiabilidad de la planta, mantener el indice de horas
paradas de produccion a un maximo de 10 horas/mes

Para mantener la cartelera de clientes, lograr un minimo de 70% en la

evaluacién de satisfaccion de clientes.
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2.2.5 Organigrama Estructural

GRAFICO N° 2.5: ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
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Fuente: POSTECON S.A.
Elaborado por: La Investigadora
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2.2.6 Politica

POSTECON S. A. se compromete al Mejoramiento Continuo en la Produccion de
Derivados de Hormigon. Contamos con un eficiente control de calidad
cumpliendo los requisitos legales, regulatorios y estandares que rigen en la

industria para poder garantizar la satisfaccion de nuestros clientes.

Lograran cumplir a cabalidad esta politica, gracias a un personal comprometido

y adecuadamente capacitado.

2.2.7 Matriz FODA

Para el desarrollo del trabajo investigativo fue necesario establecer la matriz del
FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas) en el segundo Capitulo

que se refiere al diagndstico situacional de la empresa.

La generacion de una matriz de FODA fue fundamental para conocer de manera
clara la situacion de la empresa en su interior y también el entorno que rodea a la
misma y como es que estos pardmetros afectan e influyen al normal

funcionamiento de la empresa.

De esta manera el analizar cada uno de estos item y establecer las pautas
necesarias para poder corregirlos si este fuera el caso, los factores son estudiados
y tomados en cuenta de acuerdo a su incidencia dentro de la empresa es
importante indicar que se toma en cuenta todas las areas de la empresa para que el

estudio y el diagnostico sea total y correcto.
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TABLAN° 2. 1: MATRIZ FODA

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

FORTALEZAS

v

Especializacion en el &rea de
produccion poste de hormigan.

DEBILIDADES

v

Manejo de gestion y toma de
decisiones individualizadas.

v' Equipo de produccion en buen | v Rotacién constante del personal.
estado. v Cuentan con un deficiente disefio

v' Cumple con las leyes y normas de gestion de Talento Humano.
para su funcionamiento de la| v  Deficiencia de recursos humanos
produccion de  postes de necesario para el desarrollo de
hormigones. todas las actividades dentro de la

v Servicio de recorrido, estadia y empresa.
alimentacion para el personal. v' Falta de personal en algunas

v Orientacion a satisfacer las areas.
necesidades de los clientes. v’ Atraso del pago por parte de los

clientes.

v' Poca comunicacién entre los
empleados.

v No existe incentivos por realizar
un buen trabajo.

v Capacitacién inexistente para el
personal.

OPORTUNIDADES AMENAZAS

v El poste de hormigén tiene v Incremento de competidores a
prestigio en el mercado nacional. nivel local y nacional.

v' Crecimiento de los mercados v' Empresas que ofrecen mayores
consumidores de poste de beneficios al personal.
hormigon. v Incremento salarial mediante

v Existencia de temporadas las politicas del Gobierno.
especiales en el pais en lo cual v Incumplimiento de pago por
existe mayor demanda mayor de parte de los clientes.
nuestro producto. v" Politicas gubernamentales a las

v' Expansion a nuevos mercados. importaciones de materiales

v Desarrollo de nuevos productos. para la construccion.

v’ Tasas arancelarias a los
capitales.

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: Las investigadora
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TABLA N° 2. 2: MATRIZ DE ESTRATEGIAS FODA

N° FORTALEZAS N° DEBILIDADES
F1.- Especializacion en el area
1 de produccidn poste de hormigon. 1 D1.- Falta de personal en algunas areas.
F2.- Equipo de produccion en 2 D2.- No existe incentivo por realizar un
2 .
TABLA N° 2.20 buen estado. buen trabajo.
3 : .
normas para su funcionamiento 3 D3.- Atraso del pago por parte de los
de la produccion de postes de clientes.
hormigones.
F4.- Poca capacidad de acceso a D4.- Poca capacidad de acceso a crédito
4 crédito debido a complicacion de 4 debido a complicacién de la situacion
la situacion actual del pais. actual del pais.
N° OPORTUNIDAD ESTRATEGIAS OA ESTRATEGIAS FO
O1.- El poste de hormigon tiene Realizar promociones para que
1 restiaio en el mercado nacional nuestra marca no pierda su Camparia publicitaria indicando que los
prestig ' (O1-Al) | prestigio. (F1-0O1) |productos son los mejores del mercado
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O2- Desarrollo  de  nuevos Incentivos a los empleados para Disefio de un catadlogo que indique la

productos. (02-A2) |que estos se identifiquen con la| (F2-O2) |calidad de los productos y de los nuevos
empresa. productos desarrollados para el mercado

0O3.- Expansibn a  nuevos Buscar nuevos clientes para de Buscar nuevos mercados para ofertar los

mercados (0O3-A3) |[esta  manera  expandir los| (F3-O3) | productos que se desarrollan dentro de la

' mercados. empresa.

O4.- Existencia de temporadas

especiales en el pafs en lo cual Utilizar las fechas ir_nportantes , o _ _
para generar promociones que Busqueda de asociaciones financieras

existe mayor demanda mayor de | (O4-A4) |establezcan un buen puesto en el | (F4-O4) | para acceder a créditos
mercado.

nuestro producto.

AMENAZA ESTRATEGIAS AF ESTRATEGIAS DO
Al.- Incremento de competidores a Establecer una campafa de
nivel local y nacional marketing indicando que nuestro (D1-04) |Creacion de_ plazas de trabajos para que
' (A1-F3) | producto cumple con la normativa la elaboracion de los postes sea mas

existente. rapida.

A2.- Empresas que ofrecen Fomentar la  creacion  de

mayores beneficios al personal hormigones de_excelente calidad Pago de bonos.a los empleados en

' (Al1-F2) | para nuestros clientes. (D2-04) | temporadas especiales
A3.- Incumplimiento de pago por Aprovechar los aranceles creando
parte de los clientes una variedad de pr_odu_ctos que _ _
' mejoren  la  cotizacion  de | (D3-02) | Recuperacion de la cartera vencida
(A4-F4) | productos importados
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A4.- Politicas gubernamentales a| (Al-F1) (D4-04)
las importaciones de materiales Desarrollar volantes que indiquen Realizacion de préstamos para poder
P la calidad de los productos que se solventar las temporadas especiales.
4 | para la construccion. elaboran en la empresa.
ESTRATEGIAS DA ESTRATEGIAS FD
(D1-Al) | Contratacion de personal para| (F1-D1) | Capacitacion al personal que trabaja en
incrementar la produccion. la empresa
(D2-A2) | Creacion de beneficios para los Crecimiento profesional y desarrollo
empleados y sus familias. (F1-D2) |personal.
Establecimiento de  medidas | (F3-D3) | Utilizar las normas legales para recupera
(D3-A3) | legislativas contra los clientes que la cartera perdida
no cancelan
(D4-A4) | Generacidn de caja de la empresa | (F4-D4) | Alianzas con instituciones financieras.

que solvente las épocas malas.

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: Las investigadora
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2.3 Disefio de la Metodologia de la Investigacion

La metodologia de la investigacion determind el tipo de investigacién, los
métodos y técnicas utilizadas, ademas del disefio de los instrumentos para la

recoleccion de datos de los actores principales dentro del trabajo investigativo.

2.3.1 Tipo de Investigacion

En el trabajo se utilizé dos tipos de investigaciones como es la investigacion
explicativa y la cuali-cuantitativa, con la explicativa se busca encontrar las causas
gue ocasionan ciertos fendmenos que ocasionaron que no se desarrolle una
evaluacion del desemperio en la expresa y lo cuali-cuantitativo para la recoleccion
de informacién, las misma que una vez analizada e interpretada determino algunos
aspectos que motivaron a la aplicacion de un sistema de evaluacion integral

acorde a las caracteristicas de la empresa.

2.4 Métodos Técnicas

2.4.1 Métodos
2.4.1.1 Inductivo

En la presente investigacion de campo se abordd por partes el problema en cada
uno de los accionistas de la empresa POSTECON S.A., de manera separada e
individual a la vez que se realizard una sintesis para obtener conclusiones del

conglomerado general.

Este método sera utilizado al momento de realizar el andlisis e interpretacién de
los resultados de las encuestas realizadas a la poblacion de la empresa
POSTECON S.A., para establecer conclusiones sobre la realidad de la empresa a

la finalizacién del disefio de la propuesta.
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2.4.1.2 Analitico — sintético

El andlisis permitio realizar un estudio para diagnosticar la situacion de la
empresa y evaluar su capacidad integral y global de sus sistemas, tomando en
cuenta cada una de sus actividades especificas desarrolladas, que si se manejan
como puntos de apoyos con otras, generan un valor superior de todas estas
actividades que se realizara una evaluacion del desempefio laboral para la

organizacion.

2.4.1.3 Estadisticos

El trabajo investigativo utilizara la estadistica descriptiva, ya que permite estudiar
y describir la totalidad de individuos de una poblacion, por lo tanto nos permitira
analizar la informacion en la empresa POSTECON S.A. Para realizar la
tabulacion de la informacion obtenida en las encuestas se utilizara el programa
Excel, el mismo que permitira cuantificar dicha informacion y facilita la

representacion grafica mediante la utilizacion del diagrama de pastel.

2.4.2 Técnicas

2.4.2.1 LaEncuesta

La encuesta fue aplicada a los trabajadores de la empresa POSTECON S.A., con
lo que se determind su vision en lo referente a si han sido evaluados en la
empresa. Posibilitando al informante tener mayor libertad para expresar sus
opiniones de manera sincera sobre el tema a tratar, la encuesta proporciond la
informacion real de la situacion actual de la empresa que se utilizé para la

implantacion de técnicas de evaluacion para el personal.
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2.4.2.2 Laentrevista

La entrevista permite obtener el punto de vista del gerente y del jefe de recursos

humanos, abordando temas de suma importancia que esclarecer las dudas que se

tiene facilitando el desarrollo del trabajo investigativo.

2.5 Unidad de Estudio

2.5.1 Poblacién

La poblacién que se consider6 para la investigacion son las personas que

conforman la empresa POSTECON S.A ubicada en el sector de Lasso; la misma

que se detalla en la siguiente lista:

TABLA N° 2. 3: UNIDAD DE ESTUDIO

NOMBRE CARGO N°
Ing. Lépez Enrique Gerente General 1
Ing. Paulina Jiménez Freire Jefe de Recursos Humano 1
Trabajadores 28
TOTAL 30

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: Investigadora.

La poblacion o universo es el conjunto de colaboradores que conforman la

empresa POSTECON S.A., la misma que cuenta 30 personas y por considerarse

una unidad de estudio pequefia se analiz6 a toda la poblacién. El trabajo

investigativo no tiene muestra, por considerar una poblacion demasiado pequefia.
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2.6 Analisis e Interpretacion de Resultados

S.A.

1. ¢Cual es su nivel de escolaridad?

2.6.1 Encuesta dirigido a los empleados de la empresa POSTECON

TABLA N° 2. 4: NIVEL ESCOLARIDAD

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Primaria 15 54%
Secundaria 13 46%
Superior 0 0%
Post Grado 0 0%
TOTAL 28 100
Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora.

GRAFICO N° 2. 2: NIVEL ESCOLARIDAD
Nivel Escolaridad
0% 0%
® Primaria

® Secundaria
Superior

m Post Grado

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacién

El 54% de los encuestados expresaron que tiene un nivel de educacion primaria,
mientras que el 46% restante manifiestan tener un nivel de escolaridad de
secundaria, ademas se nota que ninguno de los trabajadores tiene estudios

superiores y tampoco de post grado.
Mediante los resultados obtenidos demuestran que la empresa cuenta con

colaboradores que tienen un nivel escolar de primaria y secundaria, no existe

trabajadores que cuenten con algun titulo de tercer o cuarto nivel.
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2. ¢Existe un responsable, encargado de vigilar por el bienestar del personal

de la Empresa?

TABLA N° 2.5: BIENESTAR DEL PERSONAL

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 25 89%
No 3 11%
TOTAL 28 100

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

GRAFICO N° 2. 3: BIENESTAR DEL PERSONAL

11% Vigilar por el bienestar personal

N\

mSi

H No

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Andlisis e Interpretacion

El 89% de los trabajadores encuestados sefialan que si existe una persona quien
estad a cargo de vigilar la integridad de los trabajadores que laboran en la empresa,
mientras que el 11% restante responde que no sabe quién vigila el bienestar del

personal de la empresa.

De los datos obtenidos dan a conocer que la empresa cuenta con una persona
responsable la cual esta encargada de velar por el bienestar de todos los
trabajadores, pero también existen personas que no saben si existe alguien que vea
la necesidad y seguridad de los empleados, por este motivo se recomienda dar a
conocer a los que integran la empresa cual es la persona a la que deben acudir en

caso de que se presente algn inconveniente o tengan alguna necesidad.
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3. ¢Considera Usted que para desempefarse eficientemente en su puesto

necesita un incremento de?

TABLA N° 2. 6: DESEMPENARSE EFICIENTEMENTE

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Motivacion 6 21%
Incentivo salarial 19 68%
Capacitacion 3 11%
TOTAL 28 100

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

GRAFICO N° 2. 4: DESEMPENARSE EFIENTEMENTE

Desempeiiarse su puesto

11%

. B capacitacion

M incetivo salarial

capacitacion

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacién

Segun los resultados de la encuesta el 21% expresa que la motivacién incentiva a
los trabajadores de mejor manera, el 68% menciona el incentivo salarial mejora el
desempefio y hace mas eficientemente a los trabajadores al momento de realizar
las actividades, y el 11% responde que la capacitacion seria el mas adecuado para

su desempefio laboral.

La mayoria de los trabajadores expresa que el incentivo salarial es parte de la
empresa serviria de mucho para mejorar en el desempefio de las actividades, pero
también existen personas que se refieren a la motivacion ya que esto aportaria
para tener mayores preparaciones y podrian realizar las tareas mas eficientemente,
ademas existen trabajadores que piensan que solo con la capacitacion pueden

realizar el trabajo de mejor manera.
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4. ¢Si los resultados de evaluacion de desempefio le motivan o le deprimen?

TABLAN° 2. 7: MOTIVAN O LE DEPRIMEN

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 17 61%
No 11 39%
TOTAL 28 100

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

GRAFICO N° 2. 5: MOTIVAN O LE DEPRIMEN

Motivan o le depriman

mSi

H No

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

Con la informacion de las encuestas se obtiene que al 61% de los empleados, los
resultados de evaluacion de desempefio les motiva, mientras que el 39% restante
de los encuestado demuestra que se deprimen con los resultados ya que estos no

son positivos y les desmotiva.

Mediante los resultados denotan que la empresa esta cumpliendo con sus
respectivas evaluaciones, pero se toma en cuenta que no a todas las personas les
motiva los resultados obtenidos por la labor que realizan en cuanto a su
desempefio, ya que los puntajes son bajos y desmotiva al trabajador, es necesario

motivar a esas personas.
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5. Suingreso a la empresa fue realizada por:

TABLA N° 2. 8: COMO FUE LE INGRESO A LA EMPRESA

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Concurso 2 7%
Recomendacion Personal 7 25%
Aviso en la prensa 8 29%
Otros 11 39%
TOTAL 28 100

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

GRAFICO N° 2. 6: COMO FUE EL INGRESO A LA EMPRESA

Como fue el ingreso a la empresa

7% | Concurso

29%

B Recomendacion
Personal
Aviso en la prensa

M Otros

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacién

El 7% del personal menciona que su ingreso a la empresa fue por concurso, el
25% ingreso mediante recomendaciones personales, el 29% se enter6 por

publicaciones en la prensa, y el 39% restante ingresaron por otras circunstancias.

En los resultados obtenidos de la encuesta se demuestra que un pequefio
porcentaje de trabajadores ingresaron a la empresa por concurso de meéritos,
mientras la mayoria se enter6 por la necesidad de la empresa de cubrir una
vacante mediante recomendaciones personales, el resto de empleados obtuvo su
trabajo por aviso de la prensa, sin embargo es necesario indicar que existen

puestos que han sido obtenidos por otras causas.
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6. ¢Se realiza Evaluacion a su Desempefio laboral?

TABLA N° 2. 9: EVALUACION A SU DESEMPENO LABORAL

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 4 14%
No 24 86%
TOTAL 28 100

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

GRAFICO N° 2. 7: EVALUACION A SU DESEMPENO LABORAL

DESEEMPENO LABORAL
14%

B Si

H No

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Andlisis e Interpretacion

El 14% de los encuestados demuestran que Si se realiza la evaluacién a su

desempefio, el 86% manifiesta No es evaluado su desempefio laboral.

La mayoria de los encuestados manifiestan que no se realizar una evaluacion a su
desempefio laboral y en muchos de los casos no saben ni se les prepara en cuanto
a las deficiencias que tienen, ya que no les hacen ninguna evaluacion y no saben
la necesidad de los trabajadores, ademas de esto si existen personas que

mencionan que se les realiza una evaluacion del desempefio.
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7. ¢Le gustaria que su empresa le brinde una capacitacion o entrenamiento

para mejorar su desemperio laboral?

TABLA N° 2. 10: CAPACITACION O ENTRENAMIENTO

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Frecuentemente 13 46%
Regularmente 15 50%
Casi nunca 1 4%
TOTAL 28 100

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

GRAFICO N° 2. 8: CAPACITACION O ENTRENAMIENTO
CAPACITACION O ENTRENAMIENTO

4%
B Frecuentemente

‘ . 46% W Regularmente
50%

Casi nunca

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

Al 46% del personal le gustaria que la empresa realice capacitaciones
frecuentemente para mejorar sus conocimientos, el 50% menciona que las
capacitaciones deben ser regularmente y el 4% restante responde que casi nunca

le gustaria recibir capacitaciones para mejorar su desempefio laboral.

Los resultados de la encuesta muestran que a la mayoria de las personas la
gustaria que la empresa realiza capacitaciones regularmente para reforzar los
conocimientos, pero existen personas que ven la necesidad de realizar las
capacitaciones frecuentemente para no olvidar lo aprendido y seguir adquiriendo
mas conocimientos que aporten a su desempefio, ademas de esto se nota que
también hay personas que no les importa mucho si la empresa da o no

capacitaciones.
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8. ¢Se apoyan en equipos de trabajo para mejorar su desempefio laboral?

TABLA N° 2. 11: APOYA EN SU EQUIPO DE TRABAJO

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 19 68%
No 9 32%
TOTAL 28 100

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

GRAFICO N° 2. 9: APOYA EN SU EQUIPO DE TRABAJO

Apoyo en equipo

B Si

B No

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

El 68% de los encuestados ha respondido que se apoyan en equipos de trabajo
para mejorar su rendimiento y el desempefio laboral en la empresa, mientras que
el 32% manifiestan que no se apoyan y no conforman equipos de trabajo para

mejorar el desempefio o realizar sus actividades.

En la empresa la mayor parte de empleados manifiesta que se apoyan en equipo
de trabajo para mejorar su desempefio laboral y desarrollar sus actividades de
manera mas eficiente, un minimo de empleados no se integra ni conforma ningun

grupo de trabajo, es decir no realiza actividades en grupo.
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9.

¢El estrésy conflicto se presentan?

TABLA N° 2.12: ESTRES Y EL CONFLICTO

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
A Veces 27 97%
Nunca 1 3%
TOTAL 28 100

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

GRAFICO N° 2. 10: ESTRES Y EL CONFLICTO
ESTRES Y EL CONFLICTO

* = A Veces

= Nunca

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Andlisis e Interpretacion

El 97% de los trabajadores responde que a veces se presenta el estrés y conflicto

en los puestos de trabajo mientras tanto que el restante 3% menciona que nunca

se presenta estrés y conflicto dentro de la empresa.

Segun las encuestas determinan que la mayoria de personas presentan estrés o

algun tipo de conflicto en la empresa, teniendo un ambiente de trabajo no idéneo

que pueden perjudicar al desarrollo normal de las actividades, ademas se puede

identificar que son pocos los trabajadores que no presentan ningun tipo de estrés y

que no tienen conflicto con sus comparieros de trabajo.
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10. ¢Considera usted que al trabajar en equipo fomenta la unién y el

Comparierismo?

TABLA N° 2. 13: TRABAJO EN EQUIPO

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 24 86%
No 0 0%
A veces 4 14%
TOTAL 28 100

Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

GRAFICO N° 2. 11: TRABAJO EN EQUIPO
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Fuente: Mariela Toctaguano
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

El 86% de los encuestados respondieron que el trabajo en equipo si fomenta el
comparierismo, por otro lado el 14% revela que a veces el trabajo en equipo
facilita las actividades y promueve el compafierismo, como se puede ver no existe
personas que sefiales que le trabajo en equipo no fomente el compafierismo siendo
esto muy importante ya que todos estan de acuerdo que esta actividad mejora el

comparierismo entre todos los trabajadores.

Mediante los resultados obtenidos, todos los trabajadores estan de acuerdo que las
actividades en equipo fomentan el comparierismo, es fundamental tomar esto en
cuenta para de esta manera tomar acciones que puedan mejorar el ambiente de

trabajo en la empresa.
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2.6.2 Entrevista Dirigido al Gerente de la Empresa

En la entrevista que se le realizo al gerente de la empresa manifestd que personal
que ingresa a POSTECON S.A., es calificado mediante un formato en el cual se
evalGa educacién, adiestramiento, habilidades y destrezas para de esta menara
clasificarlos y ubicarlos en el puesto de trabajo adecuado sin que afecte a la
normal produccion, ademas de esto comento que a los trabajadores
frecuentemente se les expone a una evaluacion de desempefio para verificar cual
es el rendimiento de cada uno de ellos y tomar medidas correctivas que le ayuden
al trabajador a mejorar la actividades que realizan en el puesto de trabajo sin
causar algun tipo de disgusto en ellos, en las evaluaciones se toma en cuenta la
iniciativa, el trabajo en equipo, la productividad, la puntualidad, entre otros
factores y asi poder determinar a fondo cual es el problema del bajo rendimiento

de las personas.

En cuanto se refiere a la motivacion de los trabajadores menciona que a los
trabajadores les motivaria a realizar mejor su trabajo mediante incentivos
individuales y en grupos de trabajo, estos pueden ser mediante programas,
premios, incentivos econdmicos, programas de recreacion, una de las actividades
que se realiza para motivar al personal son la capacitaciones que se realiza cada
dos afio pero se ve la necesidad de realizalo mas seguido y en eso se esta
trabajando conjuntamente con el departamento de recursos humanos, ademas de
esto menciono que las evaluaciones que se les realiza al personal se lo hace
cuando la empresa determina la necesidad o se observa el bajo rendimiento de los

trabajadores.
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2.6.3 Entrevista Realizada al Jefe de Recursos Humanos de la
Empresa POSTECON S.A.

El departamento de Recursos Humanos dio a conocer que evalla el desempefio de
los trabajadores de la empresa mediante un formato en el cual se ve la educacion,
adiestramiento, habilidades y destrezas de la persona, ademas de esto hace
mencion que los métodos de aplicacion a los trabajadores para evaluar el
desempefio deberia ser con un formato mas completo que tome en cuenta aspectos
como la iniciativa, el trabajo en equipo, la productividad, puntualidad, entre otros
elementos que aporten en la evaluacion del personal y ver resultados reales o

acertados y poder tomar medidas correctivas adecuadas.

En cuanto a las actividades de motivacion piensa que les gustaria a los
trabajadores obtener premios por su rendimiento, realizar programas, incentivos
econoémicos y programas de recreacion, con respecto a los planes de capacitacion
hizo mencion que se los elabora para todo el afio y estan orientados a satisfacer las
necesidades de los trabajadores que se obtiene mediante la evaluacion que se les
realiza, segun el procedimiento del departamento de recursos humanos indica que
las evaluaciones de competencia se realiza cada dos afos y las evaluaciones del
desempefio laboral se lo realiza dependiendo la necesidad de la empresa, por este
motivo no existe un tiempo determinado, pero frecuentemente es cada afo y se
determina mediante el comportamiento y rendimiento del trabajador o los
trabajadores, esto se puede realizar de manera individual o grupal segin la

necesidad.
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2.7 Conclusiones

En el presente trabajo de investigacion acerca de la evaluacion de gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en la empresa

POSTECON S.A,, sector Lasso, se ha llegado a las siguientes conclusiones.

1. La empresa no cumple con sus respectivas evaluaciones al personal,
mediante esto puede motivar de alguna manera al trabajador por las
actividades que desempefia sin dejar a un lado a las personas que no tienen
buen desempefio, sino buscando las alternativas para motivar a esos
trabajadores dentro de sus actividades y cumplir con las expectativas de la

empresa.

2. Se considera que la empresa al realizar una Evaluacion de Desempefio
Laboral es necesario la capacitacion y motivacion, aunque en muchos de
los casos los trabajadores no saben ni se les prepara acerca del porqué y
como se les va a evaluar, sin embargo reconocen que tienen una

evaluacion, llegando hacer en muchos casos muy personal.

3. Los empleados estan de acuerdo de ser capacitados y entrenados
regularmente y dentro de la empresa, ya que muchos de ellos no cuentan
con el tiempo y los recursos econdmicos suficientes para asistir a

capacitarse en otros lugares.

4. En la empresa la mayoria de los empleados acepta que el trabajo en grupo
mejora el desarrollo de las actividades y aporta para que todos los
comparfieros se lleven y no se genere conflictos, pero en cuanto a ser
evaluados no estan de acuerdo que las actividades sean evaluados
grupalmente ya que no todos los trabajadores desarrollan las actividades

de la misma manera.
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2.8 Recomendaciones

1. Mediante los resultados de la investigacion se puede tomar medidas
correctivas con los trabajadores que presentan en las evaluaciones de
desempefio un rendimiento bajo, ya que estas personas necesitan ser
motivadas mediante un incentivo o ser escuchadas para ver si tienen algin
problema y solucionarlo adecuadamente, de esta manera mejorar el
rendimiento y la conducta de la persona teniendo como resultado que las
actividades sean realizadas adecuadamente y generar un ambiente de trabajo

apropiado.

2. El tratar temas acerca de las evaluaciones a las que vas a ser expuestos los
trabajadores informando cuales son los motivos y el para que se realiza dicha
evaluacion, es importante dejar claro esta situacion para no generar ningln
tipo de incertidumbres que ocasionen comentarios los cuales afecten el
rendimiento de los trabajadores o puedan generen problemas y conflictos en

los puestos de trabajo afectando la normal produccion de la empresa.

3. Los encargados de la empresa realicen capacitaciones ya que a muchos de los
trabajadores les gustaria adquirir nuevos conocimientos y reforzar los
aprendidos, por este motivo se recomienda tratar temas que sean de vital
importancia para los trabajadores y mediante esto ayudar al desarrollo de la
empresa, la mayoria las personas no tiene la facilidad de asistir a eventos
externos, se debe realizar las capacitaciones durante la jornada de trabajo y en
las instalaciones de la empresa sin generar ningin costo o tipo de descuento
ya que los empleados no cuentan con el tiempo suficiente luego de la jornada

de trabajo ni con la economia.
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4. EIl fomentar en mayor magnitud los trabajos en grupo ya que a la mayoria de
personas les gusta recibir ayuda para realizar las actividades y de esta manera
mejorar el ambiente de trabajo por medio de la cooperacion, pero es
recomendable no realizar las evaluaciones en grupo ya que esto generaria
conflicto con los compafieros porque no todos trabajan al mismo ritmo y no
les gustaria tener un bajo rendimiento en la evaluacion por culpa de sus

comparieros.
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CAPITULO III

3 PROPUESTA

TEMA: “IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE EVALUACION 360°
PARA LA EMPRESA POSTECON S.A., SUCURSAL PASTOCALLE, DE LA
CIUDAD DE LATACUNGA, PROVINCIA DE COTOPAXI, EN EL PERIODO
2013”

3.1 Datos Informativos

EMPRESA: POSTECON S.A.

PROVINCIA: Cotopaxi

CANTON: Latacunga

PARROQUIA: San Juan de Pastocalle

DIRECCION: Lasso en la panamericana Sur Km 46 %2
TELEFONO: 032700020 - 032700139

ANO DE CREACION: Empresa fue constituida el 16 de Septiembre del 2009
GERENTE GENERAL.: Ing. Enrique L6pez
FECHA ESTIMADA: Octubre 2014 — Marzo 2015

3.2 Introduccion

La evaluacién del desempefio a través de la aplicacion del sistema de evaluacion
360 grados permitird a la empresa evaluar a todos los nivele jerarquicos de la
organizacion, el jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador y
viceversa. El método 360 grados en uno de los sistemas de los mas completos que
existen hoy en dia, es una herramienta administrativa que busca conocer las

fortalezas y debilidades en el desempefio del personal.
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La evaluacion del desempefio es un proceso que a través de un instrumento que de
medicion, ademas es una herramienta administrativa para mejorar el rendimiento
del recurso humano de una empresa, el desarrollar un programa formal de
evaluacion en la organizacion en el cual se encuentren involucrados todos los
niveles jerarquicos de la empresa, y que estén observando la forma en que los

empleados desempefian sus tareas, enfocados a los objetivos empresariales.

La mayoria de las organizaciones grandes han creado un programa formal,
disefiado para facilitar y estandarizar la evaluacion de los empleados, sin embargo,

es poco aplicada la evaluacion a nivel de las pequefias y medianas empresas.

La evaluacion del desempefio laboral es fundamentales dentro una empresa el
sistema de evaluacion 360 grados valora al recurso humano de cualquier empresa.
Este sistema contribuye a la determinacion de la calidad del personal, y aporta al
mejoramiento continuo, al establecimiento de planes de capacitacion para
acciones de personal tales como traslados, suspensiones y hasta despidos, entre

otras decisiones.

3.3 Justificacion

Para la empresa en la actualidad es importante intentar perfeccionar y obtener
ventajas competitivas a través de la formacién de su personal, denotando la
necesidad que en la empresa realicen una evaluacion que ayude a los obreros a
mejorar su actividades laborales, enfocados al cumplimiento de los objetivos de
las empresa POTECON S.A.

Es de interés para los trabajadores tendran la oportunidad de ampliar sus
capacidades para obtener un mayor crecimiento personal en donde estara
interconectado su saber, su sentir, su pensar y su actuar dentro de la empresa,
permitiendo conocer las fortalezas y debilidades del personal, con la evaluacion
proporcionar una capacitacion de manera eficiente en la cual aprendan cosas

nuevas, y crezcan individualmente.
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La factibilidad de la aplicacion de un sistema de evaluacion para medir el
desempefio del personal en la empresa POSTECON S. A., es la idonea, por
motivos en los cuales se denota una gran apertura por parte del gerente de la
empresa, jefes departamentales y de los obreros, quienes estan con la disposicion
que se les evalué cuantas veces sea necesario para que lleguen alcanzar la calidad

y la excelencia en su produccion diaria.

3.4 Objetivos

3.4.1 Objetivo General
Implementacion un modelo de evaluacién de desempefio 360 grados, como
herramienta adecuada para la medicion de nivel desempefio laboral en la Empresa
POSTECON S.A.
3.4.2 Obijetivos Especificos
e Determinar la metodologia y las politicas del modelo de evaluacién del
desempefio 360° para su aplicacion en el personal de la empresa

POSTECON S.A.

e Aplicar del modelo de evaluacién 360° para conocer el desempefio laboral

actual del personal en la empresa POSTECON S. A.

e Analizar los resultados de la evaluacion del desempefio laboral a través de

un informe final que aportara para la toma de decisiones de la gerencia.
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3.5 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

3.5.1 Metodologia

Al no tener un sistemas de evaluacion propio en la empresa, propone que la
aplicacion del método de evaluacion 360 grados en la empresa POSTECON S. A,
con lo que se llegara establecer varias deducciones de los fendmenos que inciden

en el desempefio de los trabajadores de la organizacion.

La técnica del estudio 360 grados rompe los esquemas de los métodos de
evaluacion mas conocidos, en donde se toma como el Unico que puede medir el
rendimiento del personal es el jefe, el método evalta de forma en que su
metodologias es la inclusion a todo los niveles jerarquicos de las empresa, para
que esta evalué a los pares y subordinados, es decir entre uno y otro, a los clientes
internos o externos, al jefe directo o inmediato, y la autoevaluacion del individuo

en conformidad con su tareas.

La estructura de la empresa POSTECON S.A., permitira evaluar al sistema 360°
como una herramienta de medicién en todos los angulos del 360°, determinando
las relaciones directa e indirecta que exista entre los subordinados, pares, jefes

inmediatos y clientes.

3.5.2 Alcance

El sistema de evaluacion del desempefio 360 grados tendra, un alcance en la
empresa POSTECON S.A., a las areas: administrativas, produccion, ventas,

financiera.
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3.5.3 Objetivos

e Determinar el rendimiento y potenciales deficiencias que el personal de la
empresa POSTECON S.A.

e Conocer el nivel de desempefio de cada una de las areas de la empresa

para tomar las medidas correctoras correspondientes.

e Analizar por medio de la informacion las necesidades que el personal de la

empresa tiene para aprovechar sus fortalezas y minimizar sus debilidades.

e Detectar los programas de capacitacion para las diferentes areas de la
empresa POSTECON S.A.

3.5.4 Seleccion de competencias

Las competencias que se analiza dentro del sistema de evaluacion del desempefio
360° estan; los clientes externos, jefe inmediato, pares, colaboradores o
subordinados y autoevaluador, cada uno cumple un grado de importancia en la
empresa, en la evaluacion 360° su metodologia es la de valorizar a todos los
integrantes de la organizacion, en este caso a los miembros de la empresa
POSTECON S.A,, son evaluados de acuerdo al area y nivel jerarquico al que

pertenecen:

El 40% de la ponderacidn se da para el autoevaluado, ya que a través de una
evaluacion personal se determina la capacidad para desempefiar sus funciones

pertinentes a los empleados en la cual se encuentra desempefiando sus labores.
El jefe directo o inmediato le corresponde una ponderacion del 20% es decir que

su desempefio se basa en sugerir y determinar las funciones que debe cumplir un

trabajador, y el nivel de la ponderacion corresponde a que su desempefio esta
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predeterminado como jefe directo o inmediato y su desempefio siempre estard

evaluado.

Con el 20% de ponderacion determina que los pares 0 mas conocidos como los
compafieros del porcentaje de evaluacién entre colaboradores se hacen

espontaneamente en la empresa razén la valencia del 20%.

Los colaboradores o subordinados mantienen una ponderacion del 10% en la que
mantienen una estrecha relacién con la empresa esto se debe a que los jefe
inmediatos siempre estan evaluado de una u otra manera el desempefio de sus

colaboradores, razon de la valoracion porque es un proceso constante.

Un 10% de ponderacion de clientes internos demuestran la confiabilidad en las
funciones desempefiadas por los empleados que pertenecen a la empresa por su
trabajo constante y al ser vigilados su desempefio siempre se mantiene en los

niveles 6ptimos.
De esta manera se llega a obtener el 100% de desempefio de los miembros de la

empresa que estimulada con la evaluacion de sus calificaciones que generan

ponderaciones en base a cada nivel de evaluacion o a su cargo subjetivo.
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TABLA N° 3. 1: CRITERIOS DEVALORACION

CANTIDAD EVALUADOR PONDERACION
1 AUTO EVALUADO 40%
2 JEFE DIRECTO O INMEDIATO 20%
3 PARES 20%
4 COLABORADORES (SUBORDINADOS) 10%
5 CLIENTE INTERNO/EXTERNO 10%
TOTAL 100%

Fuente: Investigacidon de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

3.5.5 Disefo de evaluacion

Para el proceso de evaluacion procede con el establecimiento de los rangos para
las escalas de la valorizacion de los resultados del desempefio organizacional, los
mismos que estan basados en la escala de Likert, los pardmetros que se emplearan

este en funcion a los siguientes criterios. (Ver cuadro 3.17)

El procedimiento disefiado por Rensis Likert, empieza con la recopilacién o
elaboracion de una gran cantidad de reactivos de enunciados que expresan
diversas actitudes positivas y negativas hacia un objeto o acontecimiento
especifico. En un caso tipico de una escala de 5 puntos, los reactivos expresados
en forma positiva se califican con: 1 inaceptable, 2 deficiente 3 satisfactorio, 4

muy bueno, 5 excelente.

Cuadro de los rangos de la escala de calificaciones de evaluacion segun
parametros de evaluacion de Likert, para mejor un mejor reconocimiento de las

calificaciones se ha optado por la denominacion de colores e iconos de
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reconocimiento, con los cuales los evaluadores podrén identificar de mejor

manera las calificaciones obtenidas por los trabajadores

TABLA N° 3. 2: PUNTUACION DE VALORACION

Rango i de Resultado Descripcion
evaluacion
95 -100 EXCELENTE: DESEMPENO ALTO
DESEMPENO MEJOR A LO
80- 94 MUY BUENO: ESPERADO

- NARANJA
60— 79 SATISFACTORIO: DESEMPENO ESPERADO

DESEMPENO BAJO LO

AMARILLO
40 -59 DEFICIENTE: ESPERADO

DESEMPENO MUY BAJO A LO
1-39 INACEPTABLE: ESPERADO

Fuente: Rensis Likert,
Elaborado por: Mariela Toctaguano

Las calificaciones obtenidas en el proceso de evaluacion del desempefio brindaran
indicadores necesarios para tomar medidas preventivas y correctivas para mejorar
el nivel de desempefio de nuestros empleados y a la vez identificar el potencial del
talento humano para poder tomar decisiones de inmediato, mediano o largo plazo
para futuros ascensos e incentivos de cursos de capacitacion.

Seguido del cuadro de rangos, se estable el significado de la puntuacion con la que
se califica en cada formulario a los distintos items de las encuestas de las matriz
de evaluacion. Los parametros numerales que se ha establecido para la
calificacion también cuentan con la designacion de colores.

3.5.5.1 Modelo grafico del sistema de evaluacion 360 grados

El modelo grafico permitié establecer los parametro a evaluar ya que en la

empresa como se habia desarrollado una evaluacién del desempefio laboral.
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GRAFICO N° 3. 1: PROCESO DE EVALUACION JEFE DE PLANTA

Evaluacion 360

PROCESO DE EVALUACION

Inicio

Andlisis interno de
la empresa

El supervisor

Los
subordinados

Fase

Desempefio | = Evaluacion del
personal
Educacion | Y y
Pardmetros a Equi
) quipo
evaluar evaluador
Competencia | | |
laboral
Y
Conducta del | | | Presentacion del
trabajo informe final
y
FIN
Motivacion | [—

Los
compafieros

Clientes

El
autoevaluado

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Mariela Toctaguano
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TABLA N° 3. 3: SIGNIFICADO DE LA PUNTUACION

5 Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.

3 Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.

2Deficiente: El empleado cumple mediamente el aspecto a evaluar.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

El formulario de evaluacién del desempefio laboral es el mismo para todos, con la
finalidad de establecer una paridad entre el personal, y trasmitiendo la

confiabilidad en los evaluados al momento de proporcionar sus respuestas.

CUADRO N° 3. 1: FORMULARIO DE EVALUACION 360”

‘ EVALUACION DE DESEMPENO 360 Empresa POSTECON S.A

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2. La persona que evalGa:

Nombre y Apellido:

Cargo:

Proceso:

A.-Habilidades y productividad del empleado

Puntie al empleado utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.

3 - Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.

2 - Deficiente: El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.

1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.




"MARQUE CON UNA X"

1. Conocimiento del puesto 1 2 3 4 5

INACEPTABLE | DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacién y resolucion 1 2 3 4 5

INACEPTABLE | DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supervision minima

Es capaz de identificar problemas

Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad 1 2 3 4 5

INACEPTABLE | DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Consigue los objetivos

Puede manejar varios proyectos a la vez

Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacion 1 2 3 4 5

INACEPTABLE | DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz

Participa en las reuniones

Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

INACEPTABLE | DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona

Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direccién 1 2 3 4 5

INACEPTABLE | DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su unidad
Comunica a todos en su unidad el éxito en el cumplimiento de
objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos
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B.- Preguntas abiertas

10. En su opinidn, ¢en qué areas debe concentrar el empleado sus esfuerzos de mejora?

1

2 Suma Total 0

3

4 Ponderacion 20%

11. ¢ Cree que el empleado estd mejor preparado para otro puesto dentro de
la Empresa? PUNTAJE TOTAL 0

Si No

12. Y si es asi, ¢para qué tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece

Nombre del puesto: Area:

ELABORADO POR: MARIELA TOCTAGUANO

FIRMA DEL EVALUADOR
Fuente: Propio
Elaborado por: Mariela Toctaguano

3.5.6 Sensibilizacion

En esta etapa se procede a dar una charla en la que debera indicarse la importancia
de la evaluacion, la misma que les permitira a la organizacion cumplir con sus
objetivos planteados y mejorar cada una de sus actividades en las diferentes areas
de la compafiia, con la aplicacion continua de valorizaciones del desempefio
laboral no significa el despido del personal que se encuentre en un nivel bajo, mas

bien es todo lo contrario se busco lograr la eficiencia y la eficacia de todos.

Politicas.- Las politicas ayudaran al cumplimiento del sistema de evaluacion del

desempefio 360°

1.- Evaluar al personal de la empresa POSTECON S.A., con el sistema de

evaluacién 360°.
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2.- Establecer planes de capacitacion para el mejoramiento del desempefio de los

trabajadores de la empresa.

3.- Controlar que la evaluacién del desempefio se cumpla en todas las fases en el
tiempo que se planifico.

4.- Desarrollar programas orientados al mejoramiento de la calidad.

5.- Los resultados finales de la evaluacion del desempefio laboral serén el célculo

que corresponda a cada uno de los formularios individuales sin exencién alguna.

6.- EI empleado que se encontraré en desacuerdo con la calificacion obtenida
dentro del proceso podra apelar la evaluacion presentada siempre y cuando este
tuviere las pruebas documentales demostrativas de que se cometid alguna

alteracion o error, esto se lo hara en un periodo no mayor a 4 dias laborales.

3.5.7 Coaching

Los evaluadores deben proporcionar al personal confiabilidad para que sus
respuestas sea las mas veraces posibles, los coaching estaran capacitados en el

manejo de grupos numerosos de personas.
Los coaching son quienes dan al personal evaluado las indicaciones para que los

formularios sean llenados correctamente, por tal razon sus aplicaciones deberan

ser sencillas de comprender y claras.

3.5.8 Ejecucion

En esta ocasion para esta metodologia se aplica cinco instrumentos, uno de ellos
realizado especificamente para una AUTOEVALUACION vy los cuatro restantes

disefiados para los EVALUADORES con idénticas caracteristicas (ver anexo 3).
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Para el desarrollo de la evaluacion deberd utilizarse la programacion en Hoja de
Célculo EXCEL que es utilizada para la tabulacion de la informacion de método
del desempefio laboral 360 grados, el cual cumple cinco Pasos que estan

detallados de la siguiente a continuacion:

Paso 1.- Se entrega los instrumentos a los actores: SERVIDOR EVALUADO,
JEFE INMEDIATO, PAR (COMPANERO), COLABORADOR
(SUBORDINADO) CLIENTE INTERNO (COMPANERO AJENO AL
PROCESO DEL SERVIDOR CON EL QUE DE ALGUNA MANERA
INTERACTUA CON EL) y se les solicita que marquen con una “X” en los
casilleros de la escala punteada segun su criterio, solicitando la méaxima
objetividad posible. Es necesario resaltar que la Teoria nos dice que se puede
hacer participar en este proceso al Cliente Externo, para lo cual seria necesario

elaborar un instrumento especifico para éste.

Se debe informar a los evaluadores que se deben marcar con una “X” en todas y
cada una de las preguntas de cada uno de los temas, pero recalcando que la “X”

va solo en uno de los casilleros de la Escala Valorada.

Paso 2.- Ademas existe una seccion para preguntas abiertas, lo cual es necesario
llenarlas ya que esto ayudara a identificar competencias y debilidades del
EVALUADO.

Paso 3.- Con la finalidad de que el proceso se lo haga de la manera mas
transparente posible, se exigira la firma de responsabilidad de los evaluadores.

Paso 4.- En la Hoja de Calculo se encuentran los 5 instrumentos de los
Evaluadores, en la misma que se ingresard los puntajes segun el casillero de la

Escala de Likert en la que se hayan marcado la “X”.

Paso 5.- Finalmente una vez llenado con los puntajes correspondientes en cada

uno de los instrumentos de la Hoja de Célculo, automéaticamente se arrojara el
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resultado de la Evaluacion, segin los Rangos establecido en la evaluacion, los

mismos que se detallan en la matriz de ejemplifican a continuacion presentada.

CUADRO N° 3. 2: MATRIZ DE VALORACION

A.- Datos del Empleado
1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

EVALUADOR NOMBRES PUNTAJE

AUTOEVALUADOR

JEFE INMEDIATO

PARES

SUBORDINADOS

CLIENTE INTERNO

PUNTAJE TOTAL |
RANGOS DE PUNTOS DE QUIEBRE RESULTADO
0
0
SATISFACTORIO 60 |a |79 0
DEFICIENTE 40 |a [59 0
0

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

Los parametros a evaluar dentro del formulario estan el conocimiento del puesto,
la planificacion y resolucion, la productividad, habilidades de comunicacion,

trabajo en equipo, habilidades de direccion.

3.5.9 Recoleccion de dato y reporteo.

Una vez aplicada el formulario para la evaluacion del desempefio 360°, se
procedera al analisis de los datos obtenidos de la valorizacion con los parametros

de puntuacién propuestos.
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3.5.9.1 Evaluacion del desempefio por: JEFE DE PLANTA

En el andlisis del desempefio realizado por el jefe de planta y produccién se

determind los siguientes resultados obtenido a continuacion en el cuadro #7.

CUADRO N° 3. 3: MATRIZ DE VALORACION JEFE DE PLANTA

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:

Enrique Lopez

Puesto: Jefe De Planta Y Produccion
Proceso XXXX
Evaluador Puesto Evaluado Puntaje

Jefe De Planta Y
Autoevaluador Produccion 28,40

Gerente De Division
Jefe Inmediato Industrial 16,6
Pares Jefe De Control De Calidad | 13,6
Subordinados Asistente De Adquisiciones | 7,1

Jefe De Planta Y
Cliente Interno Produccion 6,3
Puntaje Total 72

RANGOS DE PUNTOS DE QUIEBRE RESULTADO

Excelente 95,00 |A 100,00 0
Muy Bueno 80,00 |A 94,99 0
Satisfactorio 60,00 |A 79,99 » Satisfactorio
Deficiente 40,00 |A 59,99 0
Inaceptable 1,00 A 39,99 0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

Los resultados que obtenidos de la evaluacion del desempefio desde la perspectiva

del jefe de planta y produccion de la empresa POSTECON S.A, se obtuvo un total

de 72 puntos, lo que demuestra que el desempefio es SATISFACTORIO desde el

punto de vista del jefe de planta y produccion, como se denota en los pardmetros

analizados, que se entiende que es un nivel de desempefio es lineal y no tiene una

tendencia al crecer o0 a bajar.
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GRAFICO N° 3. 2: PROCESO DE EVALUACION JEFE DE PLANTA
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B Series1 W Series?
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

En la gréfica de barras se demuestra los puntos obtenido en cada una de las escala

de los puestos evaluados, lo que permite observar el nivel de desempefio

individual de los puestos valorados, que en la sumatoria total da el puntaje de 72

puntos en el rango de un desempefio es SATISFACTORIO.

3.5.9.2 Evolucion del desempefio por: ASISTENTE DE ADQUISICIONES

En el analisis del desempefio realizado por la asistente de adquisiciones se

determind los siguientes resultados obtenido a continuacion en el cuadro #8.
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CUADRO N° 3. 4: MATRIZ DE VALORACION ASISTENTE

ADQUISICIONES

A.- Datos del Evaluador

1. Introduzca los datos del empleado:

ASISTENTE DE
Puesto: ADQUISICIONES
Proceso XXXX
EVALUADOR PUESTO EVALUADO PUNTAJE
ASISTENTE DE

AUTOEVALUADOR ADQUISICIONES 41,00

JEFE DE PLANTA'Y
JEFE INMEDIATO Ao asol 18,6
PARES ASISTENTE RR. HH. 13,2

COORDINACION GENERAL

SUBORDINADOS DE PRODUCCION 6,5

OBREROS PLANTA
CLIENTE INTERNO INDUSTRIAL 7,2
PUNTAJE TOTAL 86,5

RANGOS DE PUNTOS DE QUIEBRE RESULTADO

EXECELENTE 95,00 100,00 0
SATISFACTORIO 60,00 79,99 0
DEFICIENTE 40,00 59,99 0
INACEPTABLE 1,00 39,99 0

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

Los resultados que obtenidos de la evaluacion del desempefio desde la perspectiva

de la asistente de adquisiciones de la empresa POSTECON S.A., se obtuvo un

total de 86,5 puntos, lo que demuestra que el desempefio es MUY BUENO desde

el punto de vista de la asistente de adquisiciones, como se denota en los

parametros evaluados, el mismo que manifiesta una tendencia al mejorar como lo

demuestra el icono de tendencia al alza.
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GRAFICO N° 3. 3: PROCESO DE EVALUACION ASISTENTE
ADQUISICIONES
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Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

En la grafica de barras se observa los puestos individualmente valorados a traves
del sistema de evaluacion 360°, el puesto de la asistente de adquisiciones
examinado permitié determinar que el punto mas bajo esta en la coordinacién
general de produccion, y el mas alto esta en el jefe de planta, pero a nivel global la
sumatoria da un total en el puntaje general el cual es de 86,5 puntos en el rango de
un desempefio MUY BUENO desde la perspectiva de la asistente de

adquisiciones.

3.5.9.3 Evolucion del desempefio por: JEFE DE CONTROL DE CALIDAD

En el andlisis del desempefio realizado por el jefe de control de calidad se

determind los siguientes resultados obtenido a continuacion en el cuadro #9:
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CUADRO N° 3. 5: MATRIZ DE VALORACION JEFE DE CONTROL DE

CALIDAD

A.- Datos del Evaluador

1. Introduzca los datos del empleado:

EXECELENTE

95,00 a 100,00

SATISFACTORIO 60,00 a sl
DEFICIENTE 40,00 a 59,99
INACEPTABLE 1,00 a 39,99

Nombre y Apellido: FABIAN CAGUANA
JEFE DE CONTROL DE
Puesto: CALIDAD
Proceso XXXX
EVALUADOR PUESTO EVALUADO PUNTAJE
JEFE DE CONTROL DE

AUTOEVALUADOR CALIDAD 44,00

JEFE DE PLANTA'Y
JEFE INMEDIATO PRODUCCION 16

SUPERVISOR DE
PARES MANTENIMIENTO 11,2
SUBORDINADOS INSPECTOR DE CALIDAD |64
CLIENTE INTERNO OBREROS DE PLANTA 6
PUNTAJE TOTAL 83,6
RANGOS DE PUNTOS DE QUIEBRE RESULTADO

0

0

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Mariela Toctaguano

Los resultados de la evaluaciéon del desempefio desde la perspectiva del jefe de
control de calidad de la empresa POSTECON S.A., se obtuvo un total de 83,6

puntos, lo que demuestra que el desempefio es MUY BUENO desde el punto de

vista del jefe de control de calidad el desempefio tiene un tendencia a seguir

mejorando, como se denota en los parametros analizados.
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GRAFICO N° 3. 4: PROCESO DE EVALUACION JEFE DE CONTROL

DE CALIDAD
0 Series] W Series? 1 Series3
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

La gréfica de barras permite la observacion de cada uno de los puestos valorados
con sus respectivas calificaciones, denotando el nivel mas bajo de desempafio se
ubicd en los obreros de planta, en la sumatoria total de la valorizacion dio un
puntaje de 83, 6 puntos en el rango de un desempefio es MUY BUENO, que
significa que tiene la tendencia a mejorar segun la perspectiva del jefe de control
de calidad.
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3.5.9.4 Evolucion del desempefio por: OBREROS DE PLANTA

En el analisis del desempefio realizado por los obreros de planta se determiné los

siguientes resultados obtenido a continuacién en el cuadro:

CUADRO N° 3. 6: MATRIZ DE VALORACION OBREROS DE PLANTA

A.- Datos del Evaluador
1. Introduzca los datos del empleado:
Nombre y Apellido:

Puesto: OBREROS DE PLANTA
Proceso XXXX
EVALUADOR PUESTO EVALUADO |PUNTAJE
AUTOEVALUADOR OBREROS DE PLANTA |29,20
COORDII\[ADOR DE

JEFE INMEDIATO FUNDICION 14,2
PARES OBREROS DE PLANTA |12
SUBORDINADOS OBREROS DE PLANTA |53
CLIENTE INTERNO OBREROS DE PLANTA |7
PUNTAJE TOTAL 67,7

RANGOS DE PUNTOS DE QUIEBRE RESULTADO
EXECELENTE 95,00 a 100,00 0
MUY BUENO 80,00 a 94,99 0
SATISFACTORIO 60,00 a 79,99 #SATISFACTORIO
DEFICIENTE 40,00 a 59,99 0
INACEPTABLE 1,00 a 39,99 0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

Los resultados que obtenida de la evaluacion del desempefio desde la perspectiva
de los obreros de planta de la empresa POSTECON S.A., se obtuvo un total de
67,7 puntos, lo que demuestra que el desempefio es SATISFACTORIO desde el
punto de vista del jefe de planta y produccién, como se denota en los parametros

analizados.
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GRAFICO N° 3. 5: PROCESO DE EVALUACION OBREROS DE
PLANTA
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Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

Los puestos evaluados como se denota en la grafica de barras, donde se
identifican los puestos analizados desde la perspectiva de los obreros de la planta,
identificando que a nivel de su entorno en sus puestos de subordinados el
desempefio estd bajo en la calificacion individual, en la sumatoria total da el
puntaje de 67,7 puntos encontrdndose en el rango de un desempefio es
SATISFACTORIO, segun la calificacién obtenida una vez valorado.
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3.5.9.5 Informe de los Resultados finales de la evaluacion del desempefio

Los resultados finales de los puesto evaluados en funcidn al criterio del sistema de
evaluacién 360° permitié ver las variaciones desde la perspectiva del desempefio
laboral de puesto a puesto, los puestos evaluados fueron: el puesto del jefe de
planta, asistente de adquisidores, jefe de control de calidad y obreros de planta,
quienes reprendas a todo los niveles jerarquicos de la empresa POSTECON S.A.,

aplicando el proceso circular del sistema 360° para la valorizacién del desempefio

laboral.
GRAFICO N° 3. 6: PROMEDIO DE DESEMPENO
MEDICIONES DEL DESEMPENO
83,6
N 77,1 751
JEFE DE ASISTENTE DE JEFE DE OBREROS DE  PROMEDIO DE
PLANATAY ADQUISICIONES CONTROL DE PLANTA DESEMPERNO
PRODUCCION CALIDAD

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano

Para el jefe de planta y produccion su evaluacion a nivel de su entorno, el puntaje

fue de 72 puntos con una calificacion satisfactoria, en adquisiciones en
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desempefio es de 86.5 siendo una calificacion de muy buena, el jefe de control de
calidad en su evaluacion determind que el desempefio esta en 83.6 puntos siendo
el nivel muy bueno, y los obreros de planta opinan que el desempefio de sus jefes
y compafieros recae en 67.7 puntos siendo la calificacion mas baja, desde la
percepcion de los obreros, pero se recae su calificacion en el nivel de satisfactorio.

Lo que significa que existe un promedio de 75,1 puntos en un nivel
SATISFACTORIO de la evaluacion del desempefio laboral efectuado a la
empresa POSTECON S.A., tiene una tendencia de una media hacia arriba, eso
quiere decir que el desempefio de las actividades de los trabajadores en general
estd en un nivel aceptable, pero que el mismo se puede mejorar a través de una
buena toma de decisiones segun las necesidades del personal existentes en la

empresa.

3.5.10Retroalimentacion
El sistema de evaluacion del desemperio 360°, permite que el proceso se vuelva a
repetir periddicamente en una empresa, en proceso de evaluacion cumple varias

etapas para que el mismo se pueda cumplir de la manera més adecuada y no cause

conflictos dentro de la organizacion.
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GRAFICO N° 3. 7: PROMEDIO DE DESEMPENO
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano



3.6 Informe para gerencia

Latacunga, Octubre 2015

Ing. Enrique Ldpez
GERENTE GENERAL DE LA EMPRESA POSTECON S.A.

De mis consideraciones:

Introduccion:

El sistema de evaluacion 360° permite la valorizacion del personal de manera
circular, en la que todo los niveles jerarquicos de la empresa estan
comprometidos a una evaluacion del desempefio, cada una de las areas con los

gue cuenta la organizacién son evaluadas individualmente.

Proceso:
Con la aplicacion de las fichas de valorizacion se procede a la evacuacion de los

pares, clientes externos, jefes inmediatos, subordinados y autoevaluado.

Cada ficha contiene items que estdn dados una valoracion individual para cada

aspecto evaluado, los mismos que al final son tabulado y evaluados.
Se procedié a la sumatoria de los resultados de cada una de las fichas de

evaluacion, las mismas que denotaron resultados que permitirdn a gerencia tomar

decisiones en la gestion del talento humano de la empresa POSTECON S.A.
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Conclusiones:

1.- En la evaluacion del desempefio se determind que existe un promedio

satisfactorio en un rango del 75.1 punto como promedio general.

2.- El sistema de evaluacion también logré determinar que el punto méas bajo en

el desemperio laboral esta en el area de los obreros de la planta.
3.- El método de evaluacion 360° se puede seguir aplicando en la empresa, a

razon que esta disefiado para las actividades y niveles jerarquicos con los que la
empresa POSTECON S.A,, cuenta.
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CONCLUSIONES

1. El sistema de evaluacion del desempefio 360 grados es uno de los

procedimientos mas completos segun se puedo concluir en la investigacion
realizada, el desarrollo del trabajo investigativo esta sustentado en varias
fuentes tedricas y metodoldgicas sobre el manejo del proceso de evaluacion
360°.

. Se concluy6 denotando que la empresa POSTECON S.A no ha desarrollado
evaluaciones del desempefio a sus trabajadores, lo que no le ha permitido

conocer el rendimiento laboral de cada una de las areas de la empresa.

. La empresa POSTECON S.A. no cuenta con reglamento interno actualizado en
el cual permita medir y mejoras las funciones y actividades que el personal de
la empresa viene desempefiando, para calificar la conducta, responsabilidad,

conducta y el desempefio del trabajado en su area de trabajo.
. La falta de capacitacion en el personal también es un agravante, ya que ello no

conocen como se eficiente y eficaces en su actividades diarias, esto se denoto

al momento de aplicar la evaluacién del modelo 360°.

89



RECOMENDACIONES

1. Es recomendable que los evaluadores inicien con indicaciones de forma clara y
precisa al personal, mencionando que sera sometido a evaluaciones periddicas

para de esta manera poder alcanzar siempre el desarrollo de la empresa.

2. Es recomendable que en la empresa aplique el modelo de evaluacion del
desempefio 360° de manera periddica ya que no lo ha hecho entes y el mismo
este dentro de la planificacion de la empresa, esto permitird conocer el tipo de
trabajo realizado en sus diferentes areas en las que se desempefian cada uno de

los colaboradores de la empresa.

3. Se recomienda actualizar su reglamento interno y efectuar evaluaciones dos
veces al afios al personal de la empresa para conocer la realidad de la misma en
relacion al desempefio del personal y de esta manera estructurar estrategias que
ayuden al desarrollo de la empresa teniendo en cuenta las opiniones del

personal.

4. Es recomendable capacitar al personal de la empresa anualmente, gerencia
determinara para los proximos afios si el modelo de evaluacion de desempefio
de 360° es el optimo para las necesidades de la empresa y modificarlo segun

sea necesario si el caso lo amerita.
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ANEXO 1: ENCUESTAS DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA
POSTECON S.A.
(/ \ Unirsiaad UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
Cotopax) INGENIERIA: CONTABILIDAD Y AUDITORIA
ENCUESTA DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA
POSTECON S.A.

Objetivo.- Medir el desempefio laboral del personal de los distintos niveles
jerarquicos y su incidencia en su rendimiento
Marque con una X la respuesta que considere correcta

1. (;Cual es su nivel de escolaridad?

Primaria

Secundaria

Superior

Post Grado

2. (Existe un responsable, encargado de vigilar por el bienestar del
personal de la Empresa?

Si

No

3. ¢Considera Usted que para desempefarse eficientemente en su puesto
necesita un incremento de?

Capacitacion

Motivacion

Implementos




¢ Si los resultados de evaluacidn de desempefio motivan o le deprimen?

Si

No

Su ingreso a la empresa fue realizada por:

Concurso

Recomendacion Personal

Aviso en la prensa

Otros

¢ Se realiza Evaluacion a su Desempefio laboral?

Si

No

¢Le gustaria que su empresa le brinde una capacitacién o
entrenamiento para mejorar su desempefio laboral de manera?

Frecuentemente

Regularmente

Casi nunca

¢Se apoyan en equipos de trabajo para mejorar su desempefio
laboral?

Si

No

¢El estrésy conflicto se presentan?
A Veces

Nunca




10. ;Considera usted que al trabajar en equipo fomenta la uniony el
Comparierismo?

Si
No

A veces

11. ¢ Por medio de que incentivo Usted, trabajaria de mejor manera?

Capacitacion

Incentivo salarial

Implementos

12. ;Qué variable utilizacion para evaluacion de desempefio?
Sl
NO

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO 2: ENTREVISTA AL JEFE Y AL DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS

Técnica de

Cotopaxi  |NGENIERIA: CONTABILIDAD Y AUDITORIA
DIRIGIDA AL JEFE Y DE RECURSOS HUMANOS DE LA
EMPRESA POSTECON S.A.

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se aplicd la siguiente

/ \&Universidad UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

entrevista a la gerente de la Empresa POSTECON
Entrevista realizada al Jefe de Recursos Humanos de la empresa
POSTECON

1. ¢Qué actividades piensa Ud. Que le motivan al personal elevar su
desempefo?

3. ¢Qué actividades desarrolla usted para incrementar la motivacion y el
compromiso en el personal?



4. ¢Existen métodos de evaluacion?

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO 3: MODELOS DE LOS FORMULARIO DE EVALUACION
JEFE INMEDIATO

EVALUACION DE DESEMPERNO 360 Empresa POSTECON S.A. JEFE INMEDIATO
A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:
Puesto:

Proceso

2. La persona que evalta:
Nombre y Apellido:
Cargo:

Proceso:

A.-Habilidades y productividad del empleado
Puntie al empleado utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.
3 - Satisfactorio: EI empleado cumple bien el aspecto a evaluar.
2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.
1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.
"MARQUE CON UNA "X""

1. Conocimiento del puesto 1] 2 3 4]

INACEPTABLE| DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacién y resolucién 1] 2 3 4]

INACEPTABL E| DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supenisiéon minima

Es capaz de identificar problemas

Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad 1 2| 3| 4

INACEPTABL E| DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Consigue los objetivos

Puede manejar varios proyectos a la vez

Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacién 1 2| 3| 4

INACEPTABL E| DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz

Participa en las reuniones

Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo 1] 2 3 4]

INACEPTABLE| DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona

Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direcciéon 1 2| 3| 4

INACEPTABL E| DEFICIENTE SATISFACTORIO | MUY BUENO EXCELENTE

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su unidad

Comunica a todos en su unidad el éxito en el cumplimiento de objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

B.- Preguntas abiertas
10. En su opinién, cen que areas debe concentrar el empleado sus esfuerzos de mejora?

1
2 Isuma total I 100|
3
4 Iponderacion | ZO‘V:I
11. ¢(Cree que el empleado estd mejor preparado para otro puesto dentro de la Empresa? |PUNTAJE TOTl 20|

12. Y si es asi, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece

Nombre del puesto: Area:

ELABORADO POR: MARIELA TOCTAGUANO
FIRMA DEL EVALUADOR

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano



FORMULARIO PARES

EVALUACION DE DESEMPERNO 360 Empresa POSTECON S.A. PARES
A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:
Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2. La persona que evalua:
Nombre y Apellido:
Cargo:

Proceso:

A.-Habilidades y productividad del empleado
Puntie al empleado utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.
3 - Satisfactorio: EI empleado cumple bien el aspecto a evaluar.
2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.
1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.
"MARQUE CON UNA "X""

1. Conocimiento del puesto 1 2 3 4]

INACEPTABLE|DEFICIENTE SATISFACTOR MUY BUENO EXCELENTE

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacién y resolucién 1] 2| 3| 4]

INACEPTABLE|DEFICIENTE SATISFACTOR MUY BUENO EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supenisién minima

Es capaz de identificar problemas

Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad 1 2| 3| 4

INACEPTABLE|DEFICIENTE SATISFACTOR MUY BUENO EXCELENTE

Consigue los objetivos

Puede manejar varios proyectos a la vez

Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacién 1 2| 3| 4

INACEPTABLE|DEFICIENTE SATISFACTOR MUY BUENO EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz

Participa en las reuniones

Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo 1] 2| 3| 4]

INACEPTABLE|DEFICIENTE | SATISFACTOR|MUY BUENO | EXCELENTE

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona

Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direccion 1 2| 3| 4

INACEPTABLE|DEFICIENTE SATISFACTOR MUY BUENO EXCELENTE

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su unidad

Comunica a todos en su unidad el éxito en el cumplimiento de objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

B.- Preguntas abiertas
10. En su opinidén, sen que areas debe concentrar el empleado sus esfuerzos de mejora?

1
2 Isumatotal I 100|
3
4 Iponderacior{ :LO%I
11. ;(Cree que el empleado esta mejor preparado para otro puesto dentro de la Empresa? |PUNTAJE Td 10|

si 1 No 1
12. Y si es asi, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece

Nombre del puesto: Area:

ELABORADO POR: MARIELA TOCTAGUANO

FIRMA DEL EVALUADOR

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano



FORMULARIO COLABORADORES/SUBORDINADOS

|EVALUACION DE DESEMPENO 360 Empresa POSTECON S _ I

1. Introduzca los datos del empleado:
Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2. La persona que evalua:
Nombre y Apellido:
Cargo:

Proceso:

A.-Habilidades y productividad del empleado
Puntie al empleado utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.
3 - Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.
2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.
1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.
"MARQUE CON UNA "X""
1. Conocimiento del puesto 1 2| 3 4 5
INACEPTABLE|DEFICIENTE | SATISFACTOR|MUY BUENO | EXCELENTE

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto
Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacién y resolucion 1] 2] 3| 4 5

INACEPTABLE|DEFICIENTE | SATISFACTOR|MUY BUENO | EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supenision minima
Es capaz de identificar problemas
Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad 1 2| 3| 4 5|
INACEPTABLE|DEFICIENTE | SATISFACTOR|MUY BUENO | EXCELENTE

Consigue los objetivos
Puede manejar varios proyectos a la vez
Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacion 1 2| 3 4 5|
INACEPTABLE|DEFICIENTE | SATISFACTOR|MUY BUENO | EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz
Participa en las reuniones
Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo 1] 2| 3| 4 5
INACEPTABLE|DEFICIENTE | SATISFACTOR|MUY BUENO | EXCELENTE

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona
Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direcciéon 1| 2] 3| 4 5
INACEPTABLE|DEFICIENTE | SATISFACTOR|MUY BUENO | EXCELENTE

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su unidad
Comunica a todos en su unidad el éxito en el cumplimiento de objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

B.- Preguntas abiertas [o]
10. En su opinién, ¢cen que areas debe concentrar el empleado sus esfuerzos de mejora?

1

2 |sumatotal | 100|

3

4 |ponderacior| 100/4

11. (Cree que el empleado estd mejor preparado para otro puesto dentro de la Institucién? |PUNTAJE Td 10|

si 1 No 1
12. Y si es asi, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece

Nombre del puesto: Area:

ELABORADO POR: MARIELA TOCTAGUANO
FIRMA DEL EVALUADOR

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano




FORMULARIO CLIENTE EXTERNO

EVALUACION DE DESEMPERNO 360 Empresa POSTECON S.A. CLIENTE INTERNO
A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:
Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2. La persona que evaltaa:
Nombre y Apellido:
Cargo:

Proceso:

A.-Habilidades y productividad del empleado
Puntie al empleado utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.
3 - Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.
2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.
1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.
"MARQUE CON UNA "X""

1. Conocimiento del puesto 1] 2| 3| 4 5

INACEPTABLE| DEFICIENTE SATISFACTOR|MUY BUENO EXCELENTE

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacién y resolucién 1 2| 3| 4 5|

INACEPTABLE| DEFICIENTE SATISFACTOR|MUY BUENO EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supenision minima

Es capaz de identificar problemas

Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad 1) 2| 3| 4 5|

INACEPTABLE| DEFICIENTE SATISFACTOR|MUY BUENO EXCELENTE

Consigue los objetivos

Puede manejar varios proyectos a la vez

Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacién 1) 2| 3| 4 5|

INACEPTABLE| DEFICIENTE SATISFACTOR|MUY BUENO EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz

Participa en las reuniones

Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo 1| 2| 3| 4 5

INACEPTABLE| DEFICIENTE SATISFACTOR|MUY BUENO EXCELENTE

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona

Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direccion 1 2| 3| 4 5|

INACEPTABLE| DEFICIENTE SATISFACTOR|MUY BUENO EXCELENTE

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su unidad

Comunica a todos en su unidad el éxito en el cumplimiento de objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

B.- Preguntas abiertas
10. En su opinién, ¢en que areas debe concentrar el empleado sus esfuerzos de mejora?

1
2 Isumatotal I 100|
3
4 Iponderacior{ 10%|
11. ;Cree que el empleado estd mejor preparado para otro puesto dentro de la Instituciéon? PUNTAJE T

12. Y si es asi, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece

Nombre del puesto: Area:

ELABORADO POR: MARIELA TOCTAGUANO
FIRMA DEL EVALUADOR

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano



FORMULARIO AUTOEVALUADOR

AUTOEVALUACION DE DESEMPERNO 360 Empresa POSTECON S.A.
A.- Datos del Empleado

1. Introduzca sus datos

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

Sus Habilidades y Productividad
Puntuese USTED MISMO utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.

3 - Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.

2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.
1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.
"MARQUE CON UNA "X""

1. Conocimiento del puesto 1] 2| 3| 4

INACEPTABLE|DEFICIENTE SATISFACTOR| MUY BUENO EXCELENTE

Entiende las funciones yresponsabilidades del puesto

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificaciéon y resolucion 1] 2| 3| 4

INACEPTABLE| DEFICIENTE SATISFACTOR MUY BUENO EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supenision minima

Es capaz de identificar problemas

Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad 1 2| 3| 4

INACEPTABLE|DEFICIENTE SATISFACTOR|MUY BUENO EXCELENTE

Consigue los objetivos

Puede manejar varios proyectos a la vez

Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacién 1 2| 3| 4

INACEPTABLE|DEFICIENTE SATISFACTOR| MUY BUENO EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz

Participa en las reuniones

Sabe escuchar

1] 2, 3| 4
5. Trabajo en equipo INACEPTABLE|DEFICIENTE | SATISFACTOR|MUY BUENO | EXCELENTE
Sabe trabajar en equipo
Ayuda a su equipo
Trabaja bien con distintos tipos de persona
Participa en conversaciones de grupo

1] 2 3| 4
6. Habilidades de direccion INACEPTABLE|DEFICIENTE | SATISFACTORIMUY BUENO |EXCELENTE
Transmite bien los objetivos a los integrantes de su area
Comunica a todos en su 4rea el éxito en el cumplimiento de objetivos
Demuestra dotes de liderazgo
Motiva a su equipo para conseguir los objetivos
C.- Preguntas abiertas
10. En su opinién, cen que areas debe concentrar Ud. sus esfuerzos de mejora?
1 Isuma total I 100|
2
3 Iponderacmrl SO%I
4

[PunTAJE T 50%)]

11. ;Cree que Ud. estd mejor preparado para otro puesto dentro de la Institucién?

12. Y si es asli, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece
Nombre del puesto: Area:

iGracias!

FIRMA DEL AUTOEVALUADO

ELABORADO POR: MARIELA TOCTAGUANO

FIRMA DEL EVALUADOR

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Mariela Toctaguano



ANEXO 4: FORMULARIO DE EVALUACION METODO DE ESCALA
GRAFICA

Formulario de evaluacion del desempeiio por el método de escala grafica

EVALUACION DEL DESEMPER ONombre del Funcionario Fecha:_/ [
Diepartamento/Saccidn Carga:

Desempeno en lafuncidn: considere sdlo &l desempeno actual del empleado en su funcién

dptimo Buena Ragular Mediocre Déil

Produccitin Sobrepasasiempre | Con Setisfacelas  Avecssestipor  Siempre
Wolumen lzzexigencias  frecuenciz Eigencias debzjode lz= | inferior &
cantided de iy rapida sobrepasa las exigencias las
trabajo Exigencizs Exigencias
gjecutados miry kentio
normalmente
Calidad Siempresuperior, | A veces es Siempre es Esparcialmente  Munca es
Exactitud, Exrepcionalmente  superior, es satisfactorio. | =atisfactorio,a satisfactor o
gmerog Y exacto en &l bestante Su vecescomete  comete
orden en &l trabajo cuidzdosoen . SITOres MUMERDS0
trabajo &l cumplimien to EITOres.
gjecutado i =

trabajo regular
Conocimianto Conoce toda lo Conoce  lo Tiene Conace Tiene escesn
del trabajo necesaric ¥ MECesaria suficiente parcizlments el Conocimie
Grado  de aumentasiempre conocimiento | trabajo.Mecesita  nto  del
conacimienta del U5 del Entrenamiento | frabsjo
trabajo conocimientos trabajo
Cooperacién Posee excelante Sedesempefia A menudo Mo demuestra Semuestra
Actitud haciala  esplritu de bizn &n el colsborzenel | buenavoluntad. | renuentea
empresa, s colsboracidn Es trabajo de trebajode 54l colsborar
jefetura y los decidido Equip. equipa colaboracuando
companieros de Pracura £
trabajo Colaborar

muy
MECESEND

Fuente: http://www.gestiopolis.com/metodos-de-evaluacion-del-desempeno-laboral/



ANEXO 5: FORMULARIO DE EVALUACION METODO ELECCION
FORZOSA

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL
METODO DE ELECCION FORZOSA

EVALLACHN DEL DESEMPERD Fundonario:

Carpn; Secoidn, A cortinuacitn hallars frases de: desampeno combinedas
en Blogues d= cuatra. Esoribea una s =n | colurme | aterad, bejo ol sigre “+" para indicar |2 frass quemsjor define
&l ampleada, v el sipno " pars |3 frase gue menos define sudssempenio. Mo daje ningdn Boque sin lenar
dos ez,

Mo + - Mo. +
58le haoe lo gue = ordenan m Tiene temior de pedie ayvads 41
Comportamisngo irreprochalble o2 Mamtiene su archive sismpre 42
ordanads
Arepiz criticas (W] Ya pressrio baja  de a3
constnactives produccidn
No produece cuando =i e Es dindmios 44
sometido a prasitn
Caortés arte los demss o5 Imterrumpe.  constamtemente el | 45
trabajo
Yaolazl tomar dedsiones 05 Munca estd influencizdo 45
Marmce toda laconfiareza a7 Tiene buen pobercial por &£
gdesarrallar
Tien= pocs inicativa 1= Nuncz ] muestra 48
desapradable
5= prepcups &n &l samicia a3 Muncm  hao=  buenss 73
SUZEMENCEE
No  tene  formadtnaderuads a4 Es miderte que "l pusia o gosfeo” | 74
Timn= busna sparienciapersons] a5 Tiene busnz memana 75
En s servicio sismprs hayerrones a5 Le pusta reclamar 75
S mvpress con dificultad w7 Aplic crgeric & tomar I
deciziones
Canoos su trabsjo et Repdarmente debe llamdm=l= s 78
.
Ex cuidadose mon  lasinstalsciones dela ag Es ripido T
ETrESE
Espera  Simspre unarecompenss a0 Bor raturalers es un poco hostd BD

Fuente: http://www.gestiopolis.com/metodos-de-evaluacion-del-desempeno-laboral/



