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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo disefiar una evaluacion del desempefio y
emplearla al personal de la direccion administrativa de la empresa “COFIZA” a través de una
metodologia integral, con lo cual se otorg6 informacion pertinente a la empresa para la correcta toma
de decisiones en cuanto a la gestién del talento humano. Para poder conocer la situacion actual de la
empresa en torno a la gestion del talento humano, la metodologia utilizada se fundamentd en la
utilizacién de encuestas al personal de la direccién administrativa y la realizacion de una entrevista a
la directora de talento humano, logrando con ello identificar, como una problematica a nivel
administrativo, la carencia de evaluaciones del desempefio al personal y la necesidad de hacerlo de
forma integral. Asi, tras la apreciacion de la situacion actual de la empresa, se propuso el disefio de
una evaluacion del desempefio 180 grados por competencias. Tras la realizacion del presente trabajo
investigativo, se concluye que el disefio y aplicacion de la evaluacién del desempefio, coadyuvo a
revelar el rendimiento de los colaboradores y, en funcién a ello, proponer estrategias para la toma de
decisiones desde las diferentes direcciones de la empresa. Se recomienda disponer como herramientas
de gestion el diccionario de competencias actualizado con sus respectivos perfiles de puestos, puesto
que en ellos se recabard informacién de cada colaborador para el disefio del formulario de la

evaluacion del desempefio.

Palabras Clave: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS >, <GESTION DEL
TALENTO HUMANO>, <EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL>, <COMPETENCIAS
LABORALES>, <SANTO DOMINGO (CANTON)>,
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ABSTRACT

The objective of this research work was to design a performance evaluation and to use it for the
administrative management personnel of the company "COFIZA" through an integral methodology,
thus providing the company with pertinent information for the correct decision-making regarding the
management of human talent. To know the current situation of the company regarding human talent
management, the methodology used was based on the use of surveys with the administrative
management personnel and an interview with the human talent director, thus identifying, as a problem
at the executive level, the lack of performance evaluations to the personnel and the need to do it
comprehensively. Therefore, after assessing the company's current situation, a proposal was made to
design a 180-degree performance evaluation based on competencies. It is recommended to have the
updated dictionary of competencies with their job profiles as management tools since they will be

used to gather information on each employee to design the performance evaluation form.

Keywords: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES>, <HUMAN TALENT
MANAGEMENT>, <JOURNMENTAL PERFORMANCE ASSESSMENT>, <JOB SKILLS>,
<SANTO DOMINGO (CANTON)>.

Lic. Maria Eugenia Rodriguez Duran

C.1: 0603914797
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INTRODUCCION

En el contexto empresarial actual, se puede apreciar una vasta cantidad de herramientas de gestion
que buscan dotar a las empresas de competitividad para su permanencia y adecuado desenvolvimiento
en el mercado, ya que el no hacerlo dificultaria que ello sea posible; especificamente, en el area de la
administracion del talento, reconociendo el potencial de los colaboradores como consecuencia de una
adecuada gestion, han surgido diversas técnicas para poder disponer de métricas acorde al desempefio
laboral de cada colaborador, con lo cual se pueda disponer informacion de gran valia para que, por
parte de los directivos o lideres de dichas areas, se puedan disefiar politicas, acondicionar espacios,

dotar de recursos y otros factores importantes que hagan de su accionar laboral el mejor posible.

La empresa COFIZA, es una de las empresas que ha buscado elevar su nivel de competitividad a
través del acoplamiento de diferentes herramientas de gestion, sin embargo, tras las investigaciones
realizadas, se ha podido evidenciar que ha carecido de dicha herramienta de gestion del talento
humano, ante lo cual se ha visto necesario el disefio y aplicacion de una metodologia integral que

permita transparentar el rendimiento de sus colaboradores.

El presente trabajo de investigacién se encuentra integrado por tres capitulos, el primero de ellos
titulado “marco teorico referencial”, abarca el conjunto de informacion en torno a la administracion
del talento humano, centrandose y extendiéndose en las evaluaciones del desempefio, su naturaleza y
objeto, asi como también se detalla las principales técnicas y modalidades utilizadas respecto a la
misma, de tal manera que ello permitira disponer de informacion sustancial para el pleno

entendimiento de la temética en cuestion.

Por otra parte, en el segundo capitulo, titulado “marco metodologico”, se detalla el enfoque, los
niveles, el disefio, el tipo, los métodos y las técnicas de investigacion que fueron utilizadas para la

recopilacion de la informacion requerida, y ejecucion adecuada del presente trabajo investigativo.

En cuanto al tercer capitulo, titulado “marco de resultados y discusion de los resultados™, se reflejan
los resultados recabados tras la aplicacion de las encuestas direccionadas al personal de la direccion
administrativa y la entrevista aplicada a la directora de talento humano de la empresa COFIZA. Asi
también, dentro de este capitulo, se encuentra la propuesta ante la problematica identificada en la
empresa, correspondiendo ser el disefio y aplicacion de la evaluacion del desempefio, proporcionando
resultados del rendimiento laboral del personal evaluado y proporcionando estrategias de

fortalecimiento en aquellas debilidades detectadas.

Finalmente, tras efectuarse la presente investigacion, se realizaron las conclusiones y

recomendaciones a las que se ha llegado.



CAPITULO |
1. MARCO TEORICO REFERENCIAL
1.1. Antecedentes de Investigacion
Evidenciar la vigencia y actualidad de la tematica del presente Proyecto Investigacion, implica
contrastar las inferencias en funcion a las investigaciones realizadas previamente por otros autores,
motivo por el cual, es menester presentar a continuacion los aportes y conclusiones realizadas por
diferentes autores que han direccionado sus esfuerzos al analisis, disefio y aplicacion de evaluaciones

de desempefio.

Briones Maryuri, Vera Rosa & Pefiafiel José en su investigacion titulada “El Sistema de evaluacion
de desempefio y su aplicacién como instrumento fortalecedor de los empleados de los Municipios de
la Provincia de Manabi”. Concluyen: “La evaluacion de la administracion de capital humano o
recursos humanos es una revision formal y sistematica para medir costos y beneficios del programa
global de recursos humanos y para comparar su desempefio con el de otras organizaciones exitosas”

(Briones et al., 2018, p.67).

Por otra parte, la investigacion realizada por Noel Gerardo, Frias Manuel & Silva Jesus, titulada

“Propuesta de un Sistema de Evaluacion del Desempefio en una empresa Constructora”, concluyen:

El proceso de evaluacion de desempefio tiene objetivos de desarrollo y administrativos. Los
primeros se enfocan en el crecimiento personal y aprendizaje; los segundos, en las
condiciones laborales del colaborador. Asi mismo, permite medir y monitorear que las
personas posean las destrezas y habilidades y que se ubiquen en el puesto adecuado para
su perfil con el proposito de desempefiar con alto nivel de performance, las funciones de su
puesto de trabajo que le permitan alcanzar los resultados organizacionales. (Noel et al.,
2019, p.52)

La investigacion realizada por Espinosa Yadira, titulada “Evaluacion del Desempefio Laboral y su
incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la Direccion de Obras Publicas
Del GAD Municipal Del Canton Pastaza, Periodo 20177, concluye: “La Evaluacion del Desempefio
Laboral es una herramienta que nos permite determinar las actitudes, rendimiento y comportamiento
laboral colaboradores de una institucion ademas de permitir la direccion y control del personal”
(Espinosa, 2019, p. 39)

La investigacion realizada por Bojorge Iris, Rodriguez Marina y Sol6rzano Ivan, titulada “Evaluacion

del desempefio del talento humano en las organizaciones”, concluyen:



Analizando la evaluacién del desempefio en las organizaciones, logramos identificar la
existencia de varias finalidades adicionales; siendo las mas importantes las siguientes:
Efectuar la medicion del potencial humano en el desarrollo de sus tareas, establecer
criterios y estandares para medir la productividad de los trabajadores, implementar
politicas salariales y de compensaciones basados en el desempefio, detectar necesidades y
programar actividades de capacitacion y desarrollo, evaluar la productividad y la

competitividad de las unidades y la organizacion. (Bojorge et al., 2020, p. 70)

Acorde a las aseveraciones por parte de los autores citados anteriormente, se destaca el aporte
significativo de la evaluacion del desempefio tanto en el sector pablico como en el sector privado, ya
que tras su disefio e implementacion se puede trasparentar la realidad conductual y actitudinal de los
colaboradores, asi como también el rendimiento en cuanto a sus competencias, o mismo que
propiciara constatar si su desenvolviendo se alinea a los objetivos de la empresa en cuestion. Asi
pues, realizar evaluaciones del desempefio, en un mercado cada vez mas competitivo, resulta factible

y oportuno para la empresa.

1.2. Marco Teorico

1.2.1. Administracion

De acuerdo a Hitt et al. (2006) administracion es el “proceso de estructurar y utilizar conjuntos de
recursos orientados hacia el logro de metas, para llevar a cabo las tareas en un entorno organizacional”
(p.8). Asi, se puede observar un aspecto clave de dicha conceptualizacion, siendo esta el
cumplimiento de metas a través de la estructuracion de recursos que ha de disponer una determinada
organizacion; con ello se puede inferir que la administracién cumple un papel trascendental para las

empresas.

Para Ramirez (2010) administracién radica en una actividad humana en la que los involucrados
intentan obtener resultados, lo cual se desarrolla realizando los procesos de planificacion,
organizacion, direccion, coordinacién y control. Para el caso de este concepto, se evidencia
claramente los procesos inmersos en la administracion, generando un circulo vicioso que parte de la
planeacion y finaliza en el control, con lo cual se podra verficar el grado de cumplimeinto de lo que

se ha propuesto hacer.

Complementando a las conceptualizaciones mencionadas, Koontz et al. (2012), mencionan que
administracion es el “proceso mediante el cual se disefia y mantiene un ambiente en el que individuos,
que trabajan en grupos, cumplen metas especificas de manera eficaz” (p.4). En ese sentido, la

administracion involucra la participacion de personas de forma conjunta para la consecucion de
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metas, para lo cual sera crucial la correcta administracion del mismo como elemento primordial en

las empresas.

Asi pues, se puede decir que administracién es un proceso integral que involucra estapas de
planificacion, organizacion, direccion y control de recursos para la consecucion de objetivos
organizacionales especificos, donde la participacion del personal ser& fundamental para que todo ello

sea posible de forma eficaz y eficiente.

1.2.2. Talento Humano

Partiendo de la definicion de “talento”, corresponde a la “capacidad para el desempefio de algo” (Real
Academia Espafiola, s/f, definicion 2). Dicho esto, al referirnos al talento humano, dentro del contexto
administrativo, esto podria aproximarse a ser el conjunto de capacidades que dispone una determinada

persona para su accionar laboral.

Alles (2016) propone un concepto en torno al talento desagregado en partes, de donde destaca que el
talento requerido para lograr un rendimeinto excepcional o superior en un determinado espacio de
trabajo, de cualquier tipo, supondria una combinacién de conceptos: conocimientos, competencias,
valores, experiencia. Complementando a lo antes expuesto, Turner (2019) al referirse a la seleccién
del talento, concluye que talento tiene que ver con la excelencia que aportartaria el canditado al
puesto, la habilidades Unicas que requiere para otorgar un mejor servicio a los clientes, es decir, qué

candidato aportaria algo mas al puesto y que demostrase la capacidad de crecer dentro de la empresa.

Por otra parte, Tobon (2017) argumenta que, a diferencia de la sociedad industrial, donde talento se
referia a la disposcion de conocimiento o a la capacidad de realizar actividades laborales; el talento
implica resolver los desafios ambientales con creatividad, pensamiento critico y analisis de sistemas.
En esen sentido, ello induce a las personas a asumir procesos de forma dindmica y afrontar situaciones

de incertidumbre con diferentes esstrategias, desde una perspectiva cambiante.

Apreciando las conceptualizaciones anteriores y en concordancia con sus posturas, en el contexto
admnistrativo actual, tras comprender la valia y trascendencia de la participacién de las personas en
las empresas, donde ya no es considerado como un recurso mas dentro de estas; varios autores y
expertos han optado por el cambio de su denomicacion pasando de “recurso humano” al de “talento
humano”. Vallejo (2016) expresa que “recurso humano” es un término que se refiere al personal como
una herramienta y no como el pilar principal de una organizacion, dejando de lado aquellas cualidades
y factores instrinsicas de este que permite a la empresa su normal desenvolvimiento. Asi pues,
entendiéndose que todas las personas poseemos talentos, se ha optado utilizar el término “talento

humano”, como contraposicion de lo antes expuesto.
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“Talento humano” correspondera ser la denominacién que se utilizara en adelante, sin embargo, se
conservara estrictamente la primera denomicacion, “recurso humano”, cuando esta haga parte de lo
expuesto de forma textual por autores citados en la presente investigacion, entendiedo que sus

aportaciones fueron realizadas en contextos pasados.

1.2.3. Administracion del Talento Humano

Para Vallejo (2016) la administracion del talento humano es la disciplina que persigue el
cumplimiento de las metas organizacionales, esto requiere de una estructura organizacional y la
cooperacion de esfuerzos humanos coordinados. Para este caso, no solo se considera la coordinacion
del talento humano, sino que también se es necesario la disposiciéon de una estructura organizativa
para la consecucion de los objetivos de la empresa, de esta manera, de acuerdo a Canossa (2019),
atraer, retener y desarrollar las capacidades del talento humano deben ser catalogadas como las
finalidades de la gestion del talento humano, propiciandole a la empresa competitividad.

Con estrecha relacion a lo anteriormente expuesto, Mondy (2010) afirma que la Administracién del
Talento Humano (ATH) “implica coordinar la participacion de individuos para el logro de los
objetivos organizacionales” (p.4). Asi, se puede inferir que dicha administraciéon radica en la

coordinacién de personas con la finalidad de cumplir con los objetivos de la empresa.

La ATH, al gestionar y, en la medida de lo posible, propiciar un 6ptimo desenvolvimiento del
potencial humano, involucraria entonces no solo la coordinacion de estos y de la disposicién de una
estructura organizativa, sino que, adicionalmente, sus funciones resultarian ser maltiples y diversas,
entendiéndose que han de hacerse cargo de uno de los elementos de mayor complejidad en el proceso

de la administracion de las empresas.

1.2.3.1. Funciones de la Administracion del Talento Humano (ATH)

Entendiendo la importancia del potencial humano en las empresas y la complejidad de poder
gestionarlo, desde la ATH se deben realizar maltiples actividades estratégicas que de forma integral
propicien el cumplimiento sus objetivos indivuduales y los organizacionales, generando, en
consecuencia, beneficios bilaterales. Para Mondy (2010) la Administracion del Talento Humano
direcciona sus esfuerzos hacia cinco funciones, mismas que se pueden observar a continuacion en la

figura 1-1:



Figura 1-1. Funciones de la Administracion del Talento Humano
Fuente: Mondy, 2010, p. 5

Desagregando cada una de las funciones mencionadas con anterioridad, se detalla lo siguiente:

Dotacion de Personal: la dotacion al personal corresponde a la asignacion del nimero
adecuado de personas, con las habilidades pertinentes en el espacio y con las condiciones
adecuadas.

Desarrollo del talento humano: El desarrollo del talento humano comprende la realizacion
de capacitaciones, la planeacion de carrera, el desarrollo y la evaluacion de desempefio, con
ello potencializar las habilidades de los mismos y elevar su nivel de competitividad y mejora
del nivel de rendimiento. Seguin Quintero et al. (2015) ante el apogeo de nuevas necesidades
organizacionales y las venideras, las empresas optan necesariamente por la insercion de
programas direccionados al desarrollo de su talento humano que les permita suplir dichas
necesidades en el contexto actual y futuro.

Remuneracioén: dicha funcién radica basicamente en el otorgamiento respectivo de la
remuneracion hacia el personal correspondiente de la empresa, alineado a las mejores

practicas y optando por las herramientas factibles para cumplir a cabalidad dicha actividad.



De forma concisa y puntual, Armijos et al. (2019) expresa que dicha compensacion sera
cedida como el salario que percibira el empleado por su servicio otorgado en la empresa.

e Seguridad y salud: Segun Bestraten et al. (2011) mencionan que la seguridad en el trabajo
consiste en una serie de técnicas y procedimientos destinados a eliminar o reducir el riesgo
de accidentes laborales. Precautelar la salud de los trabajadores es fundamental para el
eficiente desempefio en sus actividades, por tal razon, dicha funcion implica cuidado y
diligencia por parte de la administracion del talento humano.

¢ Relaciones laborales y con el talento humano: Dicha funcion consiste fundamentalmente
en propiciar los mecanismos oportunos y adecuados entre el empleador y sus colaboradores,

de tal forma que ello se vea reflejado en un 6ptimo clima organizacional.

De acuerdo las funciones de la ATH detalladas anteriormente, la evaluacion del desempefio
corresponde a una actividad que hace parte de la funcién del desarrollo del talento humano, mientras
que, para Canossa (2019, p. 15), la evaluacion del desempefio es una actividad implicada en el control
del talento humano vy, por otra parte, para Chiavenato (2009, p. 15), dicha actividad se encuentra
inmersa en el proceso de organizacion de las personas. Dicho esto, se puede decir que, en funcién a
la postura de un determinado autor, dicha actividad puede integrar o formar parte de otra funcion de
la ATH, sin embargo, para la presente investigacion la evaluacién de desempefio serd aquella

inmiscuida en el desarrollo del talento humano.

1.2.4. Evaluacion del Desempefio
Actualmente, se dispone de vasta informacion por parte de diversos autores respecto a la evaluacién

de desempefio, comprendiendo ello, se ha decidido detallar y precisar los siguientes:

Bojorge et al. (2020) argumentan que la evaluacion del desempefio es el conjunto de pasos
encaminados a la valoracion de la excelencia y la habilidad de una persona, pero principalmente su
contribucion generada en la empresa. Los autores enfatizan en los resultados que se pretenden medir
respecto a las actividades realizadas por parte del personal a hacer evaluado, pero, sobre todo, se
destaca que la evaluacion de desempefio busca primordialmente medir el aporte que ha generado el

desempefio de dicho talento humano.

Para Mondy, W. (2010), la evaluacién del desempefio precisa ser un sistema formal de evaluacion
del rendimiento a nivel individual o colectivo, mismo que permite a los colaboradores capitalizar sus
fortalezas y superar las brechas identificadas, incidiendo positivamente en su estado de animo y

productividad. Para este caso, se puede observar que el autor se enfoca principalmente en los
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beneficios que recaen sobre el talento humano tras la aplicacion de la evaluacién de desempefio,

puesto que dicha metodologia les permitira diagnosticarse respecto a sus debilidades y fortalezas.

Chiavenato, 1. (2007) respecto a la evaluacion de desempefio menciona que es una valoracion
sistematica de cada colaborador en cuanto a su desempefio en un puesto de trabajo y del potencial de
crecimiento futuro. Se puede apreciar en dicha conceptualizacion que la evaluacion del desempefio
permite conocer la situacion actual respecto al desempefio del talento humano y, en funcién a ello,

realizar una aproximacion del desempefio futuro que este tendra.

Por otra parte, Navarro (2016) se refiere a la evaluacion del desempefio como un instrumento que
permite cuantificar e instaurar indicadores para la gestion y el trabajo del talento humano y, en funcion
a ello, poder establecer planes y estrategias de mejora que permitan saber cuantitativamente la
existencia de correcciones, mejoras o progresos referente a dicho desempefio. Asi pues, se puede
aseverar que la evaluacion de desempefio es un proceso que permite identificar el desenvolvimiento
del talento humano, facilitando la toma de decisiones que permitan un alineamiento de dicho

desemperio frente a los objetivos de la empresa.

1.2.4.1. Objetivos de la evaluacion del desempefio

El objeto de la evaluacion del desempefio no recae GUnicamente sobre la obtencion de informacién
cuantitativa y cualitativa del talento humano, su finalidad principal radica en las multiples
posibilidades que se pueden hacer con dicha informacién, la forma de gestionar y tomar decisiones
respecto a ello. Chiavenato (2007), asevera que la evaluacién de desempefio es una herramienta de
gestién que actla como intermediadora en el cumplimiento de los resultados del talento humano, ante

ello expone como sus principales objetivos los siguientes:

e Propiciar condiciones que midan el potencial humano para determinar su pleno uso.

e Permitir que el talento humano sea visto o0 considerado como una importante ventaja
competitiva de una organizacién, con ello su productividad se puede desarrollar claramente
en funcion de la forma de gobierno o modelo de administracién.

e Brindar oportunidades de desarrollo y condiciones para la participacion efectiva de todos los
miembros de la organizacion, teniendo en cuenta los objetivos organizacionales por un lado

y los objetivos individuales por el otro.



1.2.4.2. Beneficios de evaluar el desempefio del Talento Humano

Existen diversos beneficios que proporcionan las evaluaciones de desempefio y, con el paso del

tiempo, se han ido desarrollando diversas metodologias que han permitido suplir nuevas necesidades.

Alles (2005, p.32) menciona que las evaluaciones del desempefio posibilitan:

Identificar las necesidades de formacion de los evaluados.

Detectar las personas clave para un determinado puesto o plaza laboral.

Explorar los intereses profesionales del evaluado.

Detectar e identificar a colaboradores para otro trabajo o puesto.

Generar motivacion al personal evaluado al socializar resultados respecto a su desempefio e
involucrarlos en la consecucion de los objetivos organizacionales.

Facilitar el analisis a los jefes y colaboradores respecto al la forma de realizacion de las
actividades laborales.

Poder decidir respecto a los salarios y promociones de los evaluados.

Complementariamente, de forma més detallada, Chiavenato (2009) desagrega los beneficios de la

evaluacion del desempefio en tres grupos, ello mencionados a continuacion:

1. Beneficios para el jefe inmediato o administrador:

Examinar el desempefio y desenvolvimiento laboral del talento humano en funcioén a factores
de evaluacién y, primordialmente,disponer de un sistema de medicion del desempefio idéneo
para contrapesar la subjetividad.

Otorgar medidas para mejorar el nivel de desempefio de sus colaboradores.

Socializar al talento a cargo, con la finalidad de facilitar la comprensién de la evaluacion del
desempefio como un sistema objetivo, a través del cual se logra transparentar el estado de su

rendimiento laboral.

2. Beneficios para el empleado

Permite conocer las reglas del juego, es decir, qué aspectos del comportamiento y desempefio
de los empleados valora la empresa.
Conocer qué expectativas tiene su jefe de su desempefio y cudles cree que son sus fortalezas

y debilidades.



e Conocer las medidas que estd tomando el jefe para mejorar su desempefio (programa de
formacion, desarrollo, etc.) y, por otra parte, las consideraciones que debe tomar respecto a
su propio desempefio (correctivos, mayor compromiso, mas concentracion en las actividades
laborales, etc).

e Realizar una autovaloracion y critica personal en torno a su desarrollo.

3. Beneficios para la empresa

e Evaluar su talento humano a corto, mediano y largo plazo, asi como también definir cuél es
el aporte de cada colaborador.

e Permite identificar a los colaboradores que requieren mejoras en sus areas especificas y, por
otro lado, facilita la seleccion del personal preparado para ser promovido o transferido de
puesto.

e Fortalecimiento de su politica de talento humano brindando oportunidades a sus
colaboradores, promoviendo la productividad y mejorando las relaciones interpersonales en
el lugar de trabajo.

Entre una de las funciones claves que ha de generar la ATH para nutrir de conocimientos y habilidades
de vanguardia a sus colaboradores, se destaca el desarrollo del mismo, especificamente, el
ortorgamiento de capacitaciones; ante este reto, se presenta como una herramienta estratégica la
evaluacion del desempefio, puesto que en ella se vera reflejada dichos requerimientos de forma
implicita como explicita. En concordancia, Louffat (2016) argumenta que para la aplicacion del
proceso de capacitacién al talento humano, la evaluacién del desempefio puede catalogarse como el

suministro principal que haga posible ello.

Comprendiendo los importantes aportes que generan las evaluaciones del desempefio en las empresas,
estas son adoptados por la ATH como herramientas claves para su eficiente gestion, puesto que con
ello se podra disponer de informacidn cuantitativa que permita contrastar la estrategia organizacional
con el rendimiento de su talento humano y asi poder redisefiar politicas, reglamentos, estrategias,

objetivos, planificaciones, entre otros factores, que hagan posible su maximo desempefio.

1.2.4.3. Formas de evaluar el desempefio del Talento Humano
Progresivamente se han ido disefiando diferentes formas de evaluar al talento humano de acuerdo a
las necesidades de las empresas en los diferentes contextos con el paso del tiempo. A continuacion,

se destacan varios tipos de evaluaciones de desempefio segln varios autores de forma general:
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Rodriguez (2017, p.14) menciona en una de sus clasificaciones a aquellas en funcidn a las personas

involucradas en el proceso de evaluacion del desempefio, estas son:

Responsables de la evaluacion o jefes inmediatos: resulta ser una evaluacién donde como
evaluador exista una sola persona, siendo generalmente el jefe inmediato quien realizara la
valoracion del rendimiento del talento humano a su cargo.

Autoevaluacion: consiste en la valoracion que se ha de realizar asi mismo un determinado
colaborador, con la finalidad de conocer sus apreciaciones respecto a su desempefio y poder
contrastar los resultados con los obtenidos en otras evaluaciones donde han participado otros
evaluadores.

Comparieros o pares: en dichas evaluaciones del desempefio se veran involucrados como
evaluadores los comparieros de trabajo del evaluado, puesto que, al compartir un espacio y
area de trabajo, tiene conocimiento del desenvolvimiento del evaluado y de esta manera
estaran en la capacidad de generar una valoracion respecto a ello.

Subordinados o personal a cargo: en dicha evaluacion del desempefio se solicitara la
participacion del personal a cargo o subordinados del personal evaluado o en cuestién, esto
resulta idoneo para identificar su desenvolvimiento en la direccion y delegacion de
actividades, asi como también del cumpliento de sus actividades de forma general.

Clientes: dichos actores cumple un rol importante en la valoracién del desempefio del
personal en cuestion, pues su apreciacion se basara en la percepcién del producto o servicio
otorgado, siendo informacién de alto valor para la toma de decisiones desde las diferentes
areas de la empresa y asi generar las condiciones y recursos necesarios para que dicha
actividad sea ejecutada de manera éptima.

Evaluacién 360 grados: radica en una evaluacion integral, donde se veran involucrados los
actores ya mencionados con anterioridad, lo cual permitira contrastar los resultados y tomar
decisiones apegadas a la realidad, pues con ello se garantizard mayor confiabilidad y

objetividad.

Por otra parte, Alles (2005, p.35) menciona que los métodos de evaluacion de desempefio se

clasifican en funcidn a lo que mide cada uno de estos, esto es:

Caracteristicas: dichos métodos se destacan por ser los que mayoritariamente son adoptados
por las organizaciones, sin embargo, su debilidad se ve reflejada en la escasa objetividad.

Conductas: los métodos que tienen como objeto medir las conductas o competencias, se
enfocan sustancialmente en el accionar de los evaluados, logrando asi disponer informacion

clave para el desarrollo de los mismos.
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e Resultados: dichos métodos tienen como finalidad medir el aporte o contribucion de sus
colaboradores periddicamente.

Analogamente a la propuesta de Alles, respecto a lo que se busca evaluar, Louffat (2016, p. 92)

destaca dos agrupaciones, dichas agrupaciones consisten en las evaluacioines cualitativas y las

evaluaciones cuantitativas. A continuacuacion, se puede observar graficamente lo expuesto en la

figura 2-1:
Conocimientos
Evaluacion | Habiidad
cualitativa > abilidades
Actitudes
Evalu.ac[c')n » Indicadores
cuantitativa

Figura 2-1. Factores de evaluacion del desempefio

Fuente: Louffat, 2016, p. 92

En funcién a las necesidades de la empresa y sus condiciones, se decidira evaluar determinado
aspectos del talento humano, en cuanto a los aspectos cualitativos 0 competencias, se puede
determinar el nivel de conocimiento de cada colaborador de acuerdo al lugar o rea donde desempefia
sus actividades, asi como también la forma y la actitud que tiene para hacer estas posibles. Por otra
parte, si se desea evaluar aspectos cuantitativos, se podra evidenciar, segun las funciones que
desarrolle cada colaborador, los productos o servicios que este otorga a la empresa de forma
cuantitativa, para lo cual se han de utilizar indicadores de gestion o diferentes métricas

administrativas.

En la siguiente seccion se detallan ampliamente los principales métodos inmersos en las

clasificaciones mencionadas anteriormente con mayor detalle.
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1.2.5. Métodos de evaluacién del segun el nimero de evaluadores

1.2.5.1. Evaluacion 90 grados

Evaluador (Jefe
inmediato)

Evaluado
(Colaborador)

Figura 3-1. Evaluacion del desempefio 90 grados

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

Una evaluacién de desempefio de 90 grados es aguella en donde participa como evaluador una sola
persona, el jefe inmediato. Como complemento opcional, se pueden realizar autoevaluaciones, con

ello enriquecer el proceso de evaluacién.
1.2.5.2. Evaluacién 180 grados

Evaluador (Jefe
inmediato)

Evaluador (Par/ Evaluado Evaluador (Par/

compafiero de (Colaborador) Cliente o usuario
trabajo)

Figura 4-1. Evaluacion del desempefio 180 grados

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

La evaluacion 180 grados es aquella en la cual participan como evaluadores un jefe inmediato y al
menos un par, el mismo que puede ser un compafiero de trabajo, cliente o usuario que haya percibido
su desempefio desde la otorgacion de sus servicios. Para Navarro (2016) dicha modalidad de
evaluacion implica ser un método mas justo, puesto que al intervenir un actor diferente la jefatura o
exclusivamente el mismo colaborador, se propicia evitar el sesgo, ya que con dicho instrumento de
medicidn se podra generar un analisis de los diferentes puntos de vistas o valoraciones.
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1.2.5.3. Evaluacién 360 grados

Evaluador (Jefe
inmediato)

Evaluador (Par/ Evaluado Evaluador (Par/

compaiiero de (Colaborador) Cliente o usuario
trabajo)

Evaluador
(Subordinado
del trabajador)

Figura 5-1. Evaluacion del desempefio 360 grados

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

La evaluacion de desempefio 360 grados corresponde ser una evaluacién integral respecto al nimero
y tipo de evaluadores, en donde se ven involucrados el jefe inmediato, compafieros de trabajo o
clientes y al menos un subalterno. Dicha evaluacion, al proporcionar informacion desde diferentes
perspectivas, permite contrastar los resultados finales y asi garantizar mayor confiabilidad y valia
para la toma de decisiones.

Al ser una evaluacion del desempefio amplia y enriquecida por la participacion de multiples e
importantes actores de la empresa, se pueden destacar diversos beneficios, asi, para Chiavenato
(2007), destaca, como uno de los beneficios de la evaluacion 360 grados el proporcionar informacion
de mejor calidad, ya que en esta prevalece la calidad de los evaluadores sobre la calidad misma de la
evaluacion, es decir, al contar con evaluadores idoneos para este proceso como consecuencia se podra
obtener resultados mas confiables y apegados a la realidad empresarial, lo que, de forma general, se
traduce a una evaluacion del desempefio caracterizada por disponer de un elevado grado de calidad.

Por otro lado, dentro de las bondades que otorga esta modalidad de evaluacién del desempefio, Pérez
(2015) menciona que dicha evaluacién ofrece una percepcion més amplia y acertada, ya que al estar
inmiscuidos varios actores de la empresa, se podra identificar percepciones que enriquezcan la

informacion final del proceso.
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Acsendo (2018), respecto a los beneficios que otorga dicho método de evaluar el desempefio,
menciona que la misma permite aumentar la motivacion de los colaboradores de la empresa, puesto
que la evaluacion refleja ser el medio para incrementar su potencial, de esta manera existira mayor

interés y predisposicion de hacer parte.

Segun Alles, M. (2005, pag. 146) los pasos que se deberd seguir en una evaluaciéon de desempefio

360° son los siguientes:

o Definicion de las competencias: consiste en definir las competencias que seran evaluadas,
para ello serd necesario crear, acondicionar, actualizar o socializar el diccionario de
competencias de la empresa, segin sea el caso, a todos los colaboradores que estaran
involucrados en el proceso de evaluacion.

e Disefio de la herramienta: es el proceso de disefio de las herramientas que permitiran
levantar la informacidn respecto al desempefio de los colaboradores, tales como cuestionarios
o formularios.

e Eleccion de las personas: implica decidir las personas idoneas que formaran parte del
proceso, puesto que dependiendo de la dimensién o nimero de colaboradores, el nimero de
integrantes del proceso de evaluacién podré variar, considerando que para dicha evaluacién
participaran al menos un evaluador jefe inmediato, un evaluador par o compafiero, un
evaluador par o cliente y un evaluador subordinado del evaluador.

e Lanzamiento del proceso: consiste en la ejecucion o puesta en marcha del proceso de
evaluacion, donde previamente se debera socializar los mecanismos y espacios para que ello
se desarrolle de la mejor manera.

¢ Relevamiento y procesamiento de los datos: es el proceso en donde una vez evaluado al
personal, se procede al procesamiento de los resultados obtenidos, donde sera fundamental
la participacion de actores que supervisen o monitoreen dicho proceso para evitar alteraciones
o la manipulacion de los datos.

e Comunicacion a los interesados: son los espacios en los cuales se socializaran los resultados
a los involucrados e interesados del proceso.

e Informes: resulta ser el documento donde se encontrara plasmado los resultados obtenidos
en la evaluacion, con las principales observaciones, inferencias o recomendaciones por parte
del responsable del proceso. Dicho documento sera entregado individual y personalmente a
cada evaluado, asi como también se remitira un informe resumen del progreso o nivel de

desarrollo de los evaluados.
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1.2.6. Métodos de evaluacion segun el criterio de medicion

1.2.6.1. Evaluacion Cualitativa o por competencias

Evaluar el desempefio respecto a los aspectos cualitativos o por competencias, implica tener claridad
de acuerdo a la competencias que han de ser consideradas para tal proceso. Alles (2008) menciona
que en alineacion a la forma en la que se ha definido el puesto que ocupan los colaboradores de la
empresa se ha de evaluar el desempefio siempre. Asi, se ha de evaluar por competencias siempre y

cuando en el puesto del evaluador se contemple las mismas.

Referente a las competencias, Loufftat, E. (2016) las denomina como el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes, tanto a nivel de empresa como a nivel de los colaboradores que ocupan los

distintos puestos de una empresa.

Talentos son las personas dotadas de competencias

Conocimiento Habilidad Juicio Actitud

Y

* SABER * SABER HACER
< Sl " e ANALIZAR QUE OCURRA
r _ e Evaluar la situacién Actitud emprendedora
Know-how Aplicar el conocimiento T,

¢ QObtener datos

L]
L]
Al d d i
prender a aprender e informacién * Agente de cambio
.
.

Aprender continuamente

Vision global y sistémica

Trabajo en equipo - - P
) quip Tener espiritu critico Asumir riesgos

.
Ampliar el conocimiento Liderazgo
PLEIC L 8290 * Juzgar los hechos Enfoque en los
Transmitir conocimiento Motivacién L
; - L * Ponderar con equilibrio resultados
Compartir conocimiento Comunicacion L . s,
¢ Definir prioridades * Autorrealizacion

Figura 6-1. La composicién del talento humano

Fuente: Chiavenato, 2009, p. 53

Chiavenato,al abordar la composicion del talento humano, ilustrativamente explica el tipo de
competencias que componen a éste, vease en la figura 6-1,las mismas que deben comprenderse
claramente si es que la intencion de evaluar el desempefio se fundamenta en la valoracién de las

competencias de los colaboradores.

A continuacion se puede observar un ejemplo del formato matriz-resumen de una evaluacién por

competencias:
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Tabla 1 - 1: Formato matriz-resumen de una evaluacion por competencias

Ponderacion/Calificacion

Competencia

Grado esperado Grado logrado

Liderazgo

Integridad

Trabajo en equipo

Iniciativa

Total ‘

Fuente: Elaboracién propia
Realizado por: Hidalgo, A. (2021).

1.2.6.2. Evaluacion Cuantitativa

Tabla 2 - 1: Ejemplo de indicadores basados en la metodologia BSC, aplicados a la evaluacion del
desempefio del personal

Perspectiva Objetivo Estrategia Inductor Indicador Métrica
Elevar a90% | Programas a) Capacitacién a)Promedio de Horas/
la cantidad de | de en sesiones teoricas trabajador
trabajadores | capacitacion | conocimientos b) Promedio de
aprobados b) Capacitacion sesiones de Horas/
Aprendizaje en habilit_jad(_as entrenamignto trabajador
c) Capacitacién ¢) Promedio de
)c/recimien to en actitudes sesiones de éticas y Horas/
valores corporativos trabajador
Aumentar la Programa | a) Remuneracion | a) Promedio de Unidades/mes
productividad de monetaria unidades producidas
en un 50% incentivos | b) Remuneracién | b) Escala nivel de Escalade 1 a
emocional satisfaccion 5

Fuente: Louffat, 2016, p.97
Realizado por: Hidalgo, A. 2021

Dicha evaluacion de desempefio proporciona una medicion practica para disponer informacion
objetiva, el resultado del aporte que ha generado de forma cuantitativa el talento humano, de tal forma

gue se guarda significancia de confiabilidad y objetividad.

Para evaluar el desempefio del personal y determinar objetivamente su efectividad y eficiencia, es
necesario formular indicadores que permitan medir su desempefio (Louffat, 2016). Asi, una
evaluacion de desempefio cuyo propdsito sea la de levantar informacion medible para la toma de
decisiones, se debera basar y apoyar en el anélisis de aspectos cuantitativos del talento humando a

hacer evaluado.

Evaluar los resultados cuantitativos de un colaborador implica haber disefiado indicadores de gestion
previamente, puesto que con ello se podra disponer de parametros minimos de cumplimiento, los
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cuales serviran para que el colaborador tenga un marco de referencia de su rendimiento esperado y
para que la/los evaluadores posean una meétrica clara para la gestion y toma de decisiones,

graficamente se puede observar lo expuesto en la figura 7-1.

1.2.7. Técnicas de evaluacion del desempefio

1.2.7.1. Escalas graficas de calificacion

Dicha metodologia consiste en posicionar factores laborales que, a criterio de la empresa, el personal
evaluado le corresponde en su area de trabajo, esto plasmado en una matriz de doble asiento, las filas
corresponden a los factores que se evaluaran y, por otra parte, las columnas corresponde al lugar
donde se situaran las calificaciones respecto a cada factor considerado para la evaluacion. El método
de escalas graficas evalua el desempefio del talento humano en base a factores previamente definidos
y valorados (Chiavenato, 2009).

EVALUACION DEL DESEMPERO

Nombre del tr: Fecha: /4
Departamento/Seccidn: Puesto:
fio en la om: Considerar i el o actual del trabajador en su funcidn.
Optimo Bueno Regular Tolerable Malo
Producto O] O] ] | O
Volumen y cantidad de Siempre va mas Con frecuencia va | Satistace lo A veces esta por Siempre astd par
trabajo ejecutados allé de lo exigido, més alli de lo exigido debajo de lo debajo de lo
nomalmenta Muy rpido exigido axigido exigido. Muy lento
cualidad ] ] ] 1 ]
Exactitud, :?sn‘llern v orden Siempre superior. Aveces superior, Siempre Parcialmente Nunca satisfactorio,
en el trabajo E [ exacto satisfactorio, satisfactorio, En Presenta gran
exacto en su en su trabajo Su exactitud es acasiones presenta | cantidad de emores
trabajo ragular arrores
o del 0 O 0 O O
I nocimien
S’;ﬂig:j? ocimiento | sanetoda ko Sabe lo Sabesuficiente | Sabe parte del | Sabe poco cel
necesario y no cesa| necesario del trabajo trabajo, Necesita trabajo
de aumentar sus capacitackin
conocimiantos
Cooperacitn O (| O O O
Actitud ante laempresa, . X .
aljeley sus Tiene un excelente | Funciona bien en Mar Mo abuena | Es a
colegas espiritu de &l frabajo en colabora en el dispasicidn, Salo colaborar
colabaracion. aquipo. Procura trabajo en equipo calabara cuanda
Gran empeio colabarar as muy nacesario
Caracteristicas individuales: Considerar fan sdlo las car isticas indivit del ¥su i jonal dentro y
fuera de su funcidn
Comprension de O O O I O
las situaciones
Grado en que percibe la Optima intuician Buena intuicion y Satisfactoria Poca intuicidn y Ninguna intuicidn
esencia de un p X ¥ idad de idad de intuician y capacidad de y capacidad de
Capaz de plegarse asitua- | P peid P peid i = de p peio i
ciones y de aceptar tareas percepcion
Creatividad ] ] ] l [
E:pec':;ad s Slempre tiene ideas | Casi siempre tiene | Algunas veces Levemente Tipo rutinario.
?a o pa dptimas. Tipo buenas ideas y presenta rutinario. Tiene No tiene ideas
YRVECIS creativo y original | proyectos sugarencias pocas ideas propias
propias.
Capacidad de realizacion I:I D |:| |:| D
Capacidad para poner en
practicaideas y proyectos | Capacidad dptima | Buena capacidad Realiza y pone en | Tiene dificultad Incapaz de poner
para concretar para concretar practica nuevas para concretar @n practica una
nuevas ideas nuevas ideas ideas con habilidad | nuevos proyectos idea o proyecto
satisfactoria cualquiera

Figura 7-1. Evaluacion del desempefio por el método de escalas graficas

Fuente: Chiavenato, 2007, p. 251
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En la figura 7 — 1, se puede apreciar un ejemplo del formato de una evaluacién a través de escalas
gréficas de calificacion, de lo cual se evidencia la facilidad de realizar este proceso, asi como también,
para aquellas empresas cuyo nimero de colaboradores sea considerable, dicha técnica de evaluacion
se podria estandarizar y replicar sin inconvenientes, generando rapidez en el proceso de recoleccion
y el relevamiento de la informacion.

1.2.7.3. Método de distribucion forzada

Chiavenato (2007) menciona que el método de eleccion forzada consiste en evaluar el desempefio de
las personas utilizando frases alternativas que describen el tipo de desempefio individual. La
denominacion de dicha evaluacion del desempefio radica en que se deben establecer restricciones en
las respuestas por factor o aspecto a evaluar, generalmente se proponen dos alternativas a evaluar por

factor, disminuyendo subjetividades y condescendencias por parte de los evaluadores.

/ EVALUACION DEL DESEMPERO \
Trabajador:
Puesto: Seccion/Departamento:
A continuacidn encontrara frases del desempefo combinadas en blogues de cuatro. En las columnas laterales, anote una “x™ debajo del
signo “+" para indicar |a frase que mejor describe el desempeiio del empleado y del signo “~" para la frase que menos define su desempefio.
No deje ning(n blogue sin marcar dos veces
Nim.| + | — Nim.| + | —
Solo hace lo que le mandan 01 Tiene miedo de pedir ayuda 4
Comportamiento irreprochable 02 Siempre tiene su archivo en orden 42
Acepta criticas constructivas 03 Baja produccion 43
\Nn produce cuando esta bajo presion 04 Es dinamico 44 j
Cortés con terceros 05 Interrumpe constantemente el trabajo 45 N
Duda para tomar decisiones 06 No se somete a influencias 46
Merece toda la confianza 07 Tiene buen potencial para ser desenvuelto 47
Tiene poca iniciativa 08 Nunca es desagradable 48 —
et B — L
aprichoso al brindar el servicio 33 Nunca hace buenas sugerencias 73
No tiene formacion adecuada 34 Se nota que “le gusta lo que hace” 74
Tiene buena apariencia personal 35 Tiene buena memoria 75
En su servicio siempre hay emores 36 Le qusta reclamar 76
/Se expresa con dificultad 37 Impone su criterio al tomar decisiones 77 A
Conoce su trabajo 38 Se |e debe llamar la atencion regularmente 78
Cuidadoso con las instalaciones de la empresa 39 Es rapido 79
\Siempre espera obtener un premio 40 Es de naturaleza un poco hostil 80 J

Figura 8 - 1. Evaluacion del desempefio con el método de eleccion forzosa

Fuente: Chiavenato, 2007, p. 256
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En la figura 9-1 se puede comprender de mejor manera las estructura caracteristica de dicha
evaluacion del desempefio, donde al evaluador se le solicita responder por cada frase con un signo
positivo o negativo, acondicionando asi los resultados a dos posibilidades claras que permitiran tener

una mejor apreciacion y confianza de los resultados respecto al desempefio del evaluado.

1.2.7.4. Método de incidente critico

Dicha evaluacion del desempefio se caracterizard por analizar situaciones o casos extremos tanto
positivos como negativos por parte del colaborador en sus actividades laborales, todo ello de forma
documentada por medio de registros. La practicidad e intuitividad son factores que caracterizan a este
método de valoracién, siendo idénea para aquellas empresas que desean realizar correctivos y mejoras
de forma inmediata, sin embargo, no resulta viable para aquellas empresas donde se amerita
considerar aspectos integrales del comportamiento laboral de un determinado colaborador, sin
excepciones, para generar posibilidades de desarrollo al mismo.

Lado rojo: Lado azul:
Fecha del Elemento Incidente critico Fecha del Elemento Incidente critico
hecho negativo hecho positivo
Factor de evaluacion: Productividad
Elemento: Elemento:
A. Trabajé con lentitud A. Trabaj6 con velocidad
B. Perdid tiempo en el periodo de trabajo B. Economizd tiempo al realizar el trabajo
G. No inici6 su tarea con celeridad C. Inicié de inmediato su nueva tarea

Figura 9 -1. Evaluacion del desempefio con el método de incidentes criticos

Fuente: Chiavenato, 2007, p. 260

A través de la evaluacion por incidente criticos, se podran detectar problemaéticas latentes a las cuales
poder darles atencidn, asi como también se propicia apreciar aquellas fortalezas que sobresalen
respecto a otras, no obstante, a aquellos aspectos intermedios que no son considerados como criterios
de evaluacion se imposibilita darles atencion y evitar repercusiones a futuro. Chinn (2018) destaca
como una de las ventajas de esta modalidad de evaluacion, el desarrollo de relaciones, esto debido a

la presencia e interaccion frecuente del directivo y empleados.
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1.2.8. Proceso para evaluar el desempefio del talento humano
Una vez comprendido la naturaleza y objeto de la evaluacion del desempefio al talento humano, los
maultiples beneficios que otorga y las principales metodologias para su aplicacién, resulta importante

conocer el proceso a seguir para poder aplicarla.

Al existir diferentes métodos y técnicas de evaluacion del desempefio, es recomendable diagnosticar
la situacién actual de la empresa, pues ello reflejard los principales requerimientos y los recursos
disponibles para adoptar una determinada metodologia, en ese sentido, generar reuniones de trabajo
desde los principales actores que lideraran el proceso de evaluacion y directivos de la empresa serd

fundamental para tomar la decisidn acertada.

Establecer los
criterios del
desempeno y
comunicarlos a
los empleados

!

Examinar el
trabajo realizado

!

Evaluar el
desempeifo

Discutir la

evaluacion con
el empleado

Figura 10 - 1. Proceso de evaluacion del desempefio

Fuente: Mondy, 2010, p. 243

1. ldentificar las metas especificas de evaluacién del desempefio: es el punto de partida en
donde se han de definir, en funcidn a los objetivos organizacionales, la cultura organizacional
y estrategias especificas; cuales seran las metas que se pretenden alcanzar tras la evaluacion
del desempefio. Asi, si una empresa desea potencializar las habilidades de su talento humano
a través de capacitaciones, debera plantear, como meta de la evaluacion del desempefio, el
determinar las areas del conocimiento en las cuales se debe capacitar.

2. Establecer los criterios del desempefio y comunicarlos a los empleados: una vez
identificado el propdsito y metas a alcanzar con la evaluacion del desempefio, se puede
determinar cuéles serdn los factores a evaluar, asi como también el tipo de evaluacion y

técnica a utilizar acorde a los criterios que se evaluaran. La comunicacion de lo que se
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evaluara por parte de los evaluadores hacia el talento humano a hacer evaluador sera clave,
pues ello permitira que se tenga claridad de qué es lo que se va a evaluar para evitar posibles
ambigliedades en el proceso.

3. Examinar el trabajo realizado: en esta etapa de la evaluacion, seran los evaluadores quienes,
a través del método y técnica seleccionada, observen el desenvolvimiento de los evaluados
acordes a los factores que se buscan evaluar. Si un evaluador busca evaluar el volumen de
ventas de su talento humano, implica entonces que se debera analizar el historico de ventas
como una de las principales funciones que ha de realizar.

4. Evaluar el desempefio: una vez apreciado el rendimiento del talento humano a evaluar, se
procede a valorar acorde a la métrica referencial o resultado esperado por actividad o factor
considerado en la evaluacion. Para llegar a esta etapa, previamente se ha de definir el espacio
y el momento en el cual se ha de evaluar el desempefio, el no hacerlo podria generar
contratiempos e ineficacia en la utilizacion de los recursos disponibles.

5. Discutir la evaluacién con el empleado: sera en esta etapa final en la que se han de generar
espacios de conversacion entre quien preside el proceso de evaluacion del desempefio y los
evaluados con la finalidad de socializar los resultados obtenidos. Serd importante en esta
etapa final del proceso de evaluacion tener claridad con las decisiones que se han de tomar
respecto a los resultados y hacerlos conocer a los evaluados de manera oportuna, de tal forma

gue se adquiera retroalimentacion de forma bilateral.

1.3. Marco Conceptual

1.3.1. Administracion del talento humano (ATH)

Area de la empresa compuesta por un conjunto de mecanismos de forma integral cuya finalidad radica
en alinear los objetivos organizacionales con los individuales del talento humano, generando

beneficios bilaterales y sostenibles.

1.3.2. Competencias
Conjunto de conocimientos, habilidades y cualidades personales que residen en los valores morales
de las personas que generan capacidades y actitudes que predisponen a las personas a realizar

determinadas actividades con un alto nivel de desempefio. (Gomez, 2019)

1.3.3. Desempefio laboral
El desempefio laboral es el conjunto de acciones observables que hacen posible, a través de estrategias
particulares del empleado, lograr resultados satisfactorios en relacion con las metas de una
determinada organizacion. (Salazar & Ospina, 2020).
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1.3.4. Diccionario de competencias
Documento en el cual se disponen el significado de las competencias que en una determinada empresa

se han definido, cuando en ella se gestiona en funcidn a un sistema por competencias.

1.3.5. Evaluacién del desempefio laboral
Instrumento de gestion del talento humano que permite valorar el desenvolvimiento o accionar laboral

de una persona en su area o puesto de trabajo para la toma de decisiones.

1.3.6. Gestion

Comprende el conjunto de acciones y estrategias ejecutadas por los integrantes de una empresa que
posibilitan el cumplimiento de los objetivos a nivel personal, empresarial y social. (Armijos et al.,
2019)

1.3.7. Gestion del Talento Humano

Radica en el proceso organizado enfocado en la seleccion, contratacion, capacitacion y desarrollo,
retencion y utilizacion del mejor talento humano en beneficio de una organizacién. (Franco &
Guerrero, 2018)

1.3.8. Indicador

Un indicador es una cantidad que expresa el comportamiento o desempefio de un proceso, lo que
permite reconocer desviaciones positivas o negativas frente a un valor de referencia. (Mora, 2016, p.
147)

1.3.9. Perfil de puestos
El perfil de puestos es una herramienta en donde primordialmente se describen los requisitos o
exigencias laborales para el cumplimiento satisfactorio de las actividades inmiscuidas en un puesto

0 area especifica de trabajo.

1.3.10. Perfil de puestos por competencias
Es el instrumento de gestion del talento humano en el cual se describen las exigencias laborales,
principalmente las competencias requeridas, para el normal desenvolvimiento de las actividades

laborales en un puesto de trabajo.

1.3.11. Productividad
Productividad es la medida cuantitativa que determina el grado de eficiencia de los insumos
asignados, principalmente trabajo y capital (entradas) en un sistema productivo respecto a los bienes

y servicios (salidas) producidos. (Meller, 2019)
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CAPITULO II

2. MARCO METODOLOGICO

2.1. Enfoque de investigacion

2.1.1. Enfoque mixto

El proceso de investigacion figura como un proceso de investigacion sistémico, empirico y critico,
en el que la vision objetiva de la investigacion cuantitativa y la vision subjetiva de la investigacion

pueden confluir para dar solucion a problemas humanos. (Otero, 2018)

La presente investigacidon adoptd un enfogque mixto, debido a que la misma se apoyo tanto del enfoque
cuantitativo y cualitativo. Cuantitativo, debido a la necesidad de obtener informacion o resultados
cuantificables en torno a la gestion del desempefio y, por otra parte, cualitativo, ya que se procedio a

levantar informacion conductual y subjetiva por parte de la poblacion de estudio.

2.2. Nivel de investigacion

2.2.1. Exploratorio

Escudero & Cortez (2018) se refieren, respecto a las investigaciones de nivel exploratorio como las
desarrolladas para conocer el tema a trabajar que coadyuvan al investigador a adaptarse a un problema

gue le es completamente desconocido.

Mediante el nivel exploratorio se logré conocer integralmente el contexto respecto a las evaluaciones
de desempefio, las principales metodologias existentes y sus caracteristicas, puesto que con ello se
logré dimensionar el tipo de evaluacién idénea para la empresa COFIZA. Asi también, con los
estudios exploratorios se logré comprender la naturaleza, objeto y normal desenvolvimiento de la
empresa, principalmente su realidad actual en torno a la gestion del talento humano, ello tras la

aplicacién de encuestas y la entrevista.

2.2.2. Descriptivo
En una investigacion de tipo descriptivo, el investigador selecciona un conjunto de aspectos
(conocidos como variables) y luego recopila informacion sobre cada una de ellas para representar lo

que se esta estudiando (describiendo y caracterizando). (Hernandez & Mendoza, 2018)

Para la realizacion del presente proyecto de investigacion, se optd, como complemento del nivel
exploratorio, hacer uso del nivel descriptivo, puesto con ello se propicié describir la modalidad de
gestion del talento humano en la empresa COFIZA, especificamente, el desempefio del mismo en sus

actividades laborales.
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2.3. Disefio de investigacion
2.3.1. No experimental
“Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sdlo se observan

los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez et al., 2014).

En cuanto al disefio de investigacion, esta corresponde a una de tipo “no experimental”, debido a que
no se manipuldé o alter6 el objeto de investigacion. La presente investigacion se fundamento

esencialmente en el analisis de los resultados obtenidos sin incidir en ellos 0 manipularlos.

2.4. Tipo de estudio
2.4.1. Investigacion de campo
Las técnicas especificas de la investigacion de campo tienen como objetivo recoger y registrar de

forma ordenada los datos relacionados con el tema elegido como objeto de estudio. (Baena, 2017).

Para el levantamiento de informacion respecto al desempefio del talento humano del departamento
administrativo de la empresa COFIZA, se procedié personalmente a recolectar la informacion

requerida, en ese sentido, fue fundamental realizar una investigacion de campo.

2.4.2. Investigacion documental
Para Zambrano et al. (2020) la investigacién documental se basa en una revision sistematica, rigurosa
y exhaustiva de material documental de todo tipo, buscando analizar los fenémenos o establecer la

relacion entre dos o mas variables.

Para la realizacion del presente trabajo de investigacion se procedi6 a investigar documentalmente
todo en cuanto se referia a la tematica en cuestion, con ello se propicid tener claridad y dominio de la

misma, mismo que propicié desarrollar la propuesta direccionada a la empresa COFIZA.

2.5. Poblacion, planificacién, seleccion y calculo del tamafio de la muestra

2.5.1. Poblacion

También denominado universo, la poblacién corresponde a la suma de todas las unidades de
investigacion y comprende la totalidad de los elementos del grupo particular que se estudia. (Marlote
& Celiseo, 2004).

La totalidad de los integrantes de la direccion administrativa integrada por los departamentos de
Talento Humano, Contabilidad y Financiero de la empresa COFIZA, representd la poblacion de

estudio para la presente investigacion.
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A continuacion, se puede observar la poblacién de estudio, donde se detalla el cargo ocupado en la
empresa, asi como también se detalla el tipo de participacion que tendran cada uno de estos en el
proceso de evaluacion, ya sea como evaluador o evaluado.

Tabla 3 - 2: Personal de la Direccion Administrativa de la empresa COFIZA

PERSONAL DE LA DIRECCION ADMINISTRATIVA DE LA

EMPRESA COFIZA

GERENCIA GENERAL

Encuestado/No se
Gerente General

evaluara

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Directora de TTHH

Entrevistado/Evaluado

Asistente de TTHH

Encuestado/Evaluado

DEPARTAMENTO DE CON

TABILIDAD

Contador General

Encuestado/Evaluado

Contadora Junior Encuestado/Evaluado

Asistente Contable Encuestado/Evaluado

DEPARTAMENTO DE FINANZAS

Directora de Finanzas Encuestado/Evaluado

Asistente Financiera Encuestado/Evaluado

Total poblacién de estudio a entrevistar 1

Total poblacion de estudio a encuestar 8

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo, A. 2021
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2.5.2. Muestra
De acuerdo a Toscano et al. (2020) la muestra radica en la porcién o subconjunto de la poblacion que
el investigador escoge como unidades o elementos para el estudio a fin de obtener informacién veraz

y representativa.

Al disponer de una poblacion reducida, comprendida por ocho personas, no fue factible proceder con
el célculo de una muestra.

2.6. Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion

2.6.1. Métodos de investigacion

2.6.1.2. Método inductivo

El método inductivo consiste en una operacion ldgica que parte de los particular hacia lo general con
lo cual se puede formular generalizaciones o sintesis, todo ello fundamentado en la observacion
repetida. (Del Cid et al., 2011)

Para el desarrollo de la presente investigacion se aplicé el método inductivo, esto debido a que fue
necesario la observacion de informacion particular y especifica respecto a la gestion del talento
humano que se ha llevado a cabo en la empresa COFIZA, logrando asi formular generalizaciones y

sintesis en torno a la evaluacion del desempefio laboral.

2.6.2. Técnicas de investigacion
2.6.2.1. Encuesta
La encuesta se fundamenta en un cuestionario 0 conjunto de preguntas que se preparan con el

propdsito de obtener informacion de las personas. (Bernal, 2010)

Para proceder con el levantamiento de la informacion respecto a la realidad situacional de la empresa
respecto a la evaluacion del rendimiento del personal y gestion del talento humano de la direccion

administrativa de la empresa COFIZA, fue necesario la utilizacion de encuestas.

2.6.2.2. Entrevista
La entrevista es la participacién entre dos 0 mas personas, siendo una de estas quien conducira la
misma, asi como también serd quien realizard las preguntas que posibiliten obtener informacion

relevante respecto al tema de estudio. (Pimienta & De la Orden, 2017)

Para la adecuada recopilacion de la informacion respecto a la realidad actual de la empresa en torno
a la gestion del desempefio de su talento humano, previamente fue necesaria la aplicacion de la

entrevista, la cual fue direccionada hacia la directora del departamento de talento humano de la
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empresa COFIZA, logrando asi la apertura, espacios y condiciones necesarias para el levantamiento

de la informacion y aplicacion de la evaluacion del desempefio.

2.6.3. Instrumentos

2.6.3.1. Cuestionario

Dicho instrumento de investigaciéon es un documento que contiene la presentacion del mismo, las
preguntas con su respectiva escala de medida, todas deben ser contestadas por el entrevistado, cabe
destacar que con este tipo de instrumento no hay buena ni mala respuesta, todas son importantes para
el estudio. (Carhuancho et al., 2019)

En cuanto al instrumento que se utilizé dentro de la metodologia de investigacion, se requirio el uso
de cuestionarios, puesto que con ello se procedid a obtener informacion respecto al desempefio laboral
de cada colaborador de la Direccién Administrativa de la empresa COFIZA, asi como también se
partié de la realizacion de un cuestionario de entrevista dirigido a la directora de talento humano, para
con ello contrastar su postura respecto a la gestion del desempefio en la empresa y lo observado en
los resultados de las encuestas direccionadas al personal de dicha area.
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CAPITULO 111

3. MARCO DE RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

3.1. Resultados

3.1.1. Encuesta dirigida al personal de la direccion administrativa de la empresa COFIZA

Tras haber realizado la investigacion de campo a través de la encuesta al personal de la direccién
administrativa de la empresa COFIZA, cuyo objetivo fue recabar informacién que permita
diagnosticar la situacion actual de la empresa en cuanto a la realizacion de evaluaciones del
desempefio, evidenciando asi la necesidad e importancia de proponer un disefio de evaluacion integral
al rendimiento del talento humano de la empresa; se presenta a continuacion los resultados de forma

gréafica y descriptiva:
Pregunta 1. ;Conoce usted la mision de la empresa COFIZA?

Tabla 4 — 3: Conocimiento de la mision de la empresa COFIZA

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 3 37.5%
No 5 62.5%
Total 8 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

= Si
= No

Grafico 1 - 3. Conocimiento de la mision de la empresa COFIZA
Realizado por: Hidalgo. A. 2021
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Analisis:

Respecto al conocimiento que se tiene de la mision de la empresa COFIZA por parte del personal de
la direccién administrativa, se evidencia que el 63% desconoce de esta, mientras que, por otra parte,

el 37% afirma conocerla.
Interpretacion:

La mayoria del personal de la direccion administrativa de la empresa COFIZA desconoce la misién
de la empresa, es decir, la razén de ser de ella, para lo cual se deberia realizar un proceso de
socializacién que permita dar claridad de la misma y, consecuentemente, alinear los esfuerzos del

talento humano hacia los objetivos propuesto por la empresa.
Pregunta 2. ;Conoce usted la visién de la empresa COFIZA?

Tabla 5 - 3: Conocimiento de la visién de la empresa COFIZA

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 2 25%
No 6 75%
Total 8 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

= Si
= No

Gréfico 2 - 3. Conocimiento de la vision de la empresa COFIZA
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Segun los resultados obtenidos del conocimiento de la vision de la empresa COFIZA por parte del
personal de la direccién administrativa, se evidencia que el 75% afirma desconocer la vision y un

25% asegura tener conocimiento de esta.
Interpretacion:

El porcentaje de personas que integran la direccion administrativa que desconoce la vision de la
empresa COFIZA, resulta ser el mayoritario, lo cual denota una problematica para alinear los
objetivos a largo plazo planteados en la empresa y las actividades individuales que cada uno de estos
desempefia, generando complejidades para llegar finalmente a la consecucion de dichos objetivos y
metas establecidas.

Pregunta 3. ;Conoce los objetivos esperados por su jefe inmediato respecto a sus funciones?

Tabla 6 - 3: Conocimiento de los objetivos esperados respecto a funciones laborales

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 5 62.5
No 3 37.5
Total 8 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

= Si
No

Gréfico 3 - 3. Conocimiento de los objetivos esperados respecto a funciones laborales
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Los resultados obtenidos reflejan que un 62% del personal de la direccion administrativa de la
empresa COFIZA conoce los objetivos esperados por su jefe inmediato respecto a las funciones que

desemperfian, mientras que el 38%, asegura tener desconocimiento.
Interpretacion:

Los datos reflejan que la mayoria del personal que integra la direccion administrativa tiene
conocimiento de lo que espera su jefe inmediato respecto a sus funciones laborales, ello se deberia a
la adecuada comunicacion en relacion a las actividades que se han de cumplir por parte de cada
colaborador, sin embargo, para aquellas personas que no tienen claridad de ello, se deben establecer

mecanismos de socializacion oportunos que eviten futuras repercusiones en el desempefio laboral.
Pregunta 4. ;Dispone de un perfil de cargo por competencias para la realizacion de sus actividades?

Tabla 7 - 3: Disposicién de perfil de cargos por competencias

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 0 0%
No 8 100%
Total 8 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

= Si
No

100%

Gréfico 4 - 3. Disposicion de perfil de cargos por competencias
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Los resultados en cuanto a la disposicion de perfiles por competencias reflejan que el 100% del
personal de la direccion administrativa de la empresa COFIZA no cuentan con dicha herramienta

laboral.
Interpretacion:

Los resultados implican que por parte de la empresa, desde la administracion del talento humano, no
se han disefiado perfiles por competencias, lo que implicaria que el personal que integra la direccién
administrativa no tiene claridad de las competencias que a este le corresponden desempefiar, esto
daria paso a la carencia de medidas de control para realizar mejoras y proponer estrategias para que

puedan incrementar su desempefio considerablemente.

Pregunta 5. ;Se le ha sugerido mejorar el desempefio en sus actividades por parte de compafieros,

clientes o jefe inmediato?

Tabla 8 - 3: Sugerencia de mejora respecto al desempefio laboral

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 6 75%
No 2 25%
Total 8 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

= Si
No

Gréfico 5 - 3. Sugerencia de mejora respecto al desempefio laboral
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Tras observar los resultados, se evidencia que el 75% del personal de la direccién administrativa ha
recibido sugerencias de mejora acorde a su desempefio laboral, mientras que el 25% restante destaca
gue no han tenido observaciones o se le ha sugerido mejorar su desempefio en las actividades laborales
realizadas.

Interpretacion:

La mayor parte del personal que integra la direccion administrativa de la empresa COFIZA indica
que se le ha sugerido mejorar su desempefio, ello representa ser un factor importante a considerar
para generar medidas correctivas, para lo cual serd necesario establecer previamente instrumentos de

medicion que coadyuven a dicho objetivo.

Pregunta 6. ¢En caso de haber falencias en su desempefio, se le da una orientacion clara de lo que
debe mejorar?

Tabla 9 - 3: Orientacion clara para la mejora en falencias laborales

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 4 50%
No 4 50%
Total 8 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

= Si
= No

Grafico 6 - 3. Orientacion clara para la mejora en falencias laborales
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Los datos obtenidos respecto a la orientacidén que se otorga por parte de los inmediatos superiores
hacia el personal de la direccién administrativa para mejorar falencias existentes en el desempefio,
demuestran que el 50% del personal no recibe una orientacion clara para mejorar aquellas falencias

cometidas en sus actividades mientras que, por otra parte, el 50% restante destaca lo opuesto.
Interpretacion:

El haber una mayoria cuya orientacién no sea efectiva para mejorar el rendimiento laboral, traeria
consigo repercusiones significativas, puesto que el nivel de recurrencia de errores incidira en el nivel

de productividad y el no cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Pregunta 7. ;Ha sido evaluado su desempefio en la empresa COFIZA?

Tabla 10 - 3: Realizacion de evaluaciones del desempefio

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 0 0
No 8 100
Total 8 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

0%

= Si
= No

Grafico 7 - 3. Realizacion de evaluaciones del desempefio
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Se observa, de los datos proporcionados y expuestos en los graficos y tablas de acuerdo a la
realizacion de evaluaciones del desempefio, que el 100% de los colaboradores que se desenvuelven
en la direccion administrativa de la empresa COFIZA no han sido evaluados respecto a su desempefio
laboral.

Interpretacion:

Se evidencia que en la totalidad del personal encuestado la ausencia de la realizacién de evaluaciones
al rendimiento del mismo. De ello se puede destacar una problemaética latente, puesto que el talento
no dispone de una medida referencial a la cual alinearse, lo que imposibilita conocer su rendimiento
y, en funcion a ello, tomar decisiones de fortalecimiento y mejora desde las directivas de cada area
departamental de la empresa.

Pregunta 8. ;Considera factible realizar una evaluacién del desempefio al talento humano de la
empresa COFIZA?

Tabla 11 - 3: Factibilidad de la realizacion de las evaluaciones del desempefio en la empresa
COFIZA

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 8 100
No 0 0
Total 8 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

0%

= Si
No

Gréfico 8 - 3. Factibilidad de la realizacién de las evaluaciones del desempefio en la empresa

COFIZA

Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Andlisis:
Se observa en los datos expuestos que el 100% del personal integrado en la direccion administrativa
considera factible la realizacion de una evaluacion de desempefio en la empresa COFIZA.

Interpretacion:

Por parte de toda la personal encuesta se evidencia la factibilidad de realizar una evaluacién del
desempefio. En ese sentido, se puede determinar que el implementar una evaluacién de desempefio
integral en la empresa tendra una considerable aceptacién, lo que agilizara el proceso y coadyuvara a

la optimizacion de recursos.

Pregunta 9. ;Considera usted que se desarrolla profesionalmente al talento humano por parte de la
empresa?

Tabla 12 - 3: Desarrollo del talento humano en la empresa COFIZA

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 3 37.5%
No 5 62.5%
Total 8 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

= Si
= No

Gréfico 9 - 3. Desarrollo del talento humano en la empresa COFIZA
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Respecto al desarrollo del talento humano en la empresa COFIZA, se evidencia que el 63% asegura
no existir desarrollo al talento humano y el 37% restante afirma que en la empresa si se desarrolla al

talento humano.
Interpretacion:

Los resultados indican que la mayoria del personal que integra la direccion administrativa de la
empresa considera la inexistencia del desarrollo al talento humano, lo cual demostraria que los
procesos llevados a cabo para desarrollar las capacidades profesionales y personales de los
colaboradores es escasa o inefectiva, de tal forma que, si dicha percepcion no mejora en un corto
plazo, el nivel de motivacion y rendimiento del personal no seria el 6ptimo y, finalmente, podria

ocasionar como consecuencia un elevado indice de rotacion.
Pregunta 10. ¢Ha recibido capacitaciones por parte de la empresa COFIZA?

Tabla 13 - 3: Realizacion de capacitaciones al talento humano

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 8 100
No 0 0
Total 8 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

0%

= Sj
No

Gréfico 10 - 3. Realizacion de capacitaciones al talento humano
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Tras la observacion de los resultados en relacién a la realizacion de capacitaciones en el personal de
la direccion administrativa de laempresa COFIZA, se destaca que el 100% ha recibido capacitaciones
por parte de la empresa.

Interpretacion:

La totalidad del personal de la direccién administrativa de la empresa COFIZA muestra haber recibido
capacitaciones por parte de la empresa, ello refleja el interés por parte de los directivos de la empresa
de disponer de talento humano capacitado.

Pregunta 11. ;Las capacitaciones que se le han otorgado por parte de la empresa mejoraron su
desempefio?

Tabla 14 - 3: Mejoramiento del desempefio a través de capacitaciones

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 7 87.5
No 1 12.5
Total 8 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

= Si
= No

Gréfico 11 - 3. Mejoramiento del desempefio a través de capacitaciones
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Los datos reflejados en la tabla y gréafica presentada demuestran que 87% del personal encuestado
afirman que el haber recibido capacitaciones mejoré su nivel desempefio en las actividades laborales,
mientras que, por otra, una minoria refleja que su nivel de desempefio no ha sido influenciado por las
capacitaciones recibidas.

Interpretacion:

Los datos proporcionados son de gran valia para la toma de decisiones por parte de quienes lideran
la empresa COFIZA, ya que se evidencia que el haber capacitado al personal incidié positivamente
en el nivel de desempefio de los mismos, puesto que asi lo ha afirmado la mayoria de encuestados; en
ese sentido, la empresa podria priorizar recursos que promuevan capacitaciones en areas clave del

desempefio requeridas para hacer que el desenvolvimiento de su talento humano sea el 6ptimo.
Pregunta 12. ; Actualmente requiere ser capacitado para mejorar su desempefio?

Tabla 15 — 3: Requerimiento de capacitaciones

Respuesta | Frecuencia Absoluta %

Si 8 100
No 0 0
Total 8 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo A. 2021

0%

= Si
No

Gréfico 12 - 3. Requerimiento de capacitaciones
Realizado por: Hidalgo A. 2021
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Analisis:

Segun los datos recolectados el 100% del personal que hace parte de la direccion administrativa de la

empresa COFIZA expresa requerir capacitaciones para mejorar su desempefio laboral.
Interpretacion:

La totalidad del personal de la empresa COFIZA encuestado afirma requerir capacitaciones para
poder mejorar su desempefio laboral, ello representaria ser un requerimiento que debe ser considerado
por parte del departamento de talento humano, para que se proceda a diagnosticar los requerimientos

especificos y asi poder generar programas de capacitaciones efectivas.

3.1.2. Cuestionario de entrevista dirigido a la directora del Talento Humano de la empresa
COFIZA

Pregunta 1. ;Para llevar a cabo sus objetivos laborales ve la necesidad de trabajar conjuntamente
con los directores de las diferentes areas departamentales de la empresa COFIZA?

Si, generalmente se llevan a cabo reuniones de trabajo entre los diferentes directores de la empresa,
ello con la finalidad de establecer nuevos objetivos, disefiar estrategias, politicas o solicitar

requerimientos que permitan mejorar los resultados de la empresa.

Pregunta 2. ;Actualmente se evalia de forma integral el desempefio del talento humano de la

direccién administrativa de la empresa COFIZA?

No, actualmente no se evalla el desempefio del talento humano que integra la direccion administrativa
de la empresa, debido a que se carece de instrumentos administrativos que posibiliten hacerlo, tales

como el perfil de puestos.

Pregunta 3. ¢El disponer de un instrumento administrativo para medir el desempefio del talento

humano le permitiria mejorar la toma de decisiones en sus funciones?

Si, ya que con ello podria evidenciar debilidades y fortalezas del talento humano evaluado vy, en
funcién a tales resultados, generar estrategias que permitan potencializar sus competencias

profesionales y, consecuentemente, su rendimiento.

Pregunta 4. ;Considera factible realizar una evaluacion del desempefio al personal de la direccion

administrativa de la empresa COFIZA?

Si, considero factible hacerlo, ya que permitiria disponer de informacién clave para, en primera

instancia, reconocer las areas de conocimientos a las cuales se les debe dar énfasis en los proximos
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programas de capacitacion y, de forma general, dicha herramienta administrativa posibilitara mejorar

latoma de decisiones de todos los jefes de los diferentes departamentos de la direccion administrativa

de la empresa.

3.2. Discusion de los resultados de las encuestas

Tras haber realizado la encuesta al personal de los Departamentos de Finanzas, Contabilidad y

Recursos Humanos, se ha podido afirmar que, en efecto, no existe una metodologia integral que

evalue el desempefio de los mismos. Tras los resultados obtenidos a través de las encuestas, se destaca

lo siguiente:

Existe el desconocimiento de los principales factores que componen la cultura organizacional de
la empresa, mision y vision, por parte de la mayoria del personal que hace parte de la direccion
administrativa de la empresa COFIZA, lo cual debe ser solucionado a través de una socializacion
efectiva que permita a quienes laboran en la empresa alinear sus esfuerzos individuales hacia el
logro de los objetivos organizacionales.

En cuanto al desempefio del personal encuestado, se evidencia la existencia de sugerencias para
hacer mejoras de este, sin embargo, realizar dichas mejoras se torna complejo al no disponer de
un perfil de puesto que indique aquellos requisitos minimos que se deben cumplir en cuanto al
desenvolvimiento laboral y, consecuentemente, imposibilita sugerir de forma especifica al
mejoramiento del rendimiento.

En cuanto a la factibilidad de realizar de la evaluacién del desempefio del personal en la empresa,
se destacO que al ser considerada tal implementacion como factible, se infiere la aceptacion y
agilizacion del procedimiento, evitando futuros contratiempos y dando paso a la optimizacion de
los recursos, puesto que existiria la predisposicion de todo el personal involucrado para que ello
sea llevado a cabo de forma efectiva.

Finalmente, de acuerdo a la percepcion que se tiene del desarrollo de talento humano por parte
del personal encuestado, se asevera que la empresa no promueve 0 genera los mecanismos
pertinentes para desarrollar las competencias profesionales de sus colaboradores, sin embargo,
tras demostrar la existencia de la realizacién de capacitaciones y, siendo esta un factor
determinante en cuanto al desarrollo del talento humano, la evaluacion del desempefio permitira
detectar aquellas &reas del conocimiento en las que se deba generar las respectivos programas de
capacitacion y asi contrarrestar dicha problematica, asi como también, de forma general, mejorar

la gestion del potencial humano.

42



3.3. Discusion de los resultados de la entrevista
La entrevista direccionada a la directora de talento humano de la empresa COFIZA permitio
comprender tres factores claves que incidiran en la realizacién de la evaluacion del desempefio,

mismos que se detallan a continuacion:

La participacion conjunta en la realizacion de actividades por parte de las diferentes directivas de la
empresay la directora del talento humano facilitaré los espacios de retroalimentacion de los resultados
obtenidos en las evaluaciones del desempefio, asi como también propiciard redisefiar politicas y
objetivos organizacionales de forma integral, donde cada uno de estos aporten en la mejora continua

del talento humano.

En cuanto a la realizacién de evaluaciones del desempefio, se corrobora el no hacerlo en la empresa,
asi como también se confirmd el no disponer de perfiles de puesto que apoyen a la materializacion
de tal proceso, no obstante, se consider6 factible el hacerlo, puesto que permitiria mejorar la gestién

del personal.

Finalmente, se comprobd que la realizacion de evaluaciones del desempefio otorgard informacion
importante para de disefio de los proximos programas de capacitacion a realizarse, ya que los datos
obtenidos demostraran aquellas competencias laborales que deberdn ser mejoradas; y, de forma
general, dicho proceso de evaluacion permitird mejorar la toma de decisiones por parte de todos
quienes lideran las areas departamentales de la direccién administrativa de la empresa COFIZA.
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3.4. Propuesta
Titulo de la propuesta:

EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA CONSTRUCTORA
FINANCIERA ZAVALA “COFIZA”

3.4.1. Introduccion

La evaluacion del desempefio al talento humano es vital para toda organizacion, ya que a través de
ella se logra una retroalimentacién de como se estd realizando el trabajo del evaluado y
posteriormente con la obtencidon de los resultados se puede determinar cémo mejorar y potencializar
sus aciertos, coadyuvando al cumplimientos de sus aspiraciones profesionales y al cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

Tras haber realizado el anélisis de la informacion obtenida mediante la técnica de investigacion, sobre
cémo se realizan las evaluaciones del trabajo a los colaboradores de la empresa COFIZA, se pudo
detectar la carencia de un procedimiento formal de evaluacion debido a que en la misma se realizan
estimaciones empiricas, es decir, no se cuenta con una metodologia eficaz para una evaluacion
Optima, En ese sentido, la evaluacion del desempefio, a través de la metodologia 180 grados por
competencias, resultd ser factible ejecutarla en la empresa COFIZA como propuesta frente a su
realidad en torno a la gestion del talento humano, debido la integralidad que posee dicho modalidad
de evaluacidn. Dicho instrumento de gestion beneficia en el desarrollo de una comunicacién eficaz
entre el jefe inmediato y sus subordinados, de tal manera que se promueva una retroalimentacion de
la mejora continua del talento humano como tal; desde una perspectiva del evaluador esta herramienta
permite constatar de manera especifica el desempefio y el comportamiento de sus subordinados, al
contar con resultados basados en ciertos factores de evaluacion que ayudan a detectar errores o
falencias en el disefio del puesto, necesidades de actualizacion de conocimientos y definir nuevos
programas de reconocimientos. Por otra parte, desde la perspectiva de los evaluados, permite conocer
cuéles son sus fortalezas y a la vez sus debilidades, con la finalidad de identificar en qué areas se

necesitan perfeccionar en base a capacitaciones previamente establecidas.

El objetivo de la presente propuesta radica en evaluar el desempefio del talento humano del personal
de la direccion administrativa de la empresa COFIZA a través de la preparacién de los instrumentos
de medicion del desempefio por competencias del mismo, generando un marco de referencia con el
cudl desde las diferentes directivas de la institucion se puedan generar estrategias de fortalecimiento

y mejora.

44



La presente propuesta se encuentra estructurada de acuerdo al orden de las fases que involucraron la
aplicacién de la evaluacion del desempefio en la empresa, partiendo del diagndstico situacional de la
misma, la realizacion del diccionario de competencias, los perfiles de puestos por competencias, la
definicion del equipo de disefio y aplicacion del instrumento de medicion, las escalas de medicién,
los formularios de evaluacion y, como Ultima fase, se transparentaran, interpretaran, inferiran y

discutiran los resultados obtenidos.

Finalmente, se podré observar los resultados obtenidos por parte de cada evaluado, de lo cual se puede
destacar que, de forma global, el rendimiento del personal de la direccion administrativa de la empresa
COFIZA correspondid ser muy bueno, no obstante, es importante la realizacion de capacitaciones

gue garanticen un mejor rendimiento y la mejora continua.

3.4.2. Contenido de la Propuesta

El contenido inmerso en la siguiente propuesta corresponde al proceso a seguir para la ejecucion de
la evaluacion del desempefio propuesto por Navarro (2016) y Louffat (2016, p. 361). A continuacion,
en la figura 11 — 3, se puede apreciar graficamente las etapas que integran un sistema integrado de

evaluacion del desempefio:

Cualitativa: competencias

Cuantitativa: indicadores
Jerarquizacion
Proceso administrativo Escalas
Procesos de personal | Qué evaluar? | Narrativo
Areas administrativas | _ ~.] comportamental
Resultados
r .
{Por que evaluar? ‘ | iCémo evaluar?

Evaluacion del I
! desempeno !

iQuiénes evalian? ‘ | ;Dénde evaluar?

T 7

Jefe Oficina del personal
Subordinados Oficina del jefe
Colegas ™ | Estacion de trabajo
Clientes | iCudndo evaluar? | Centros de evaluacion
Consultores Medios virtuales
Autoevaluado Permanente
Ad hoc

Figura 11 - 3. Sistema Integrado de evaluacion del desempefio

Elaborado por: Louffat, E. 2016

45



Comprendiendo las etapas que integran al sistema de evaluacion propuesto por Louffat, se pueden
desagregar una secuencia de pasos especificos a seguirse para lograr dicho cometido que, para
Navarro, recaen sobre los detallados en la siguiente tabla, las cuales, a la vez, corresponde al

contenido de la presente propuesta.

Tabla 16 — 3: Contenido de la propuesta

CONTENIDO DE LA PROPUESTA

Diagnostico de situacion actual de la empresa
Preparacion del diccionario de competencias y perfiles
Disefio del equipo de planificacion e implementacion
Establecimiento del modelo de medicion.
Disefio la escala de medicion
Definicion de los factores a evaluar y su importancia
Establecimiento de la evaluacién de las competencias funcionales
Establecimiento de la evaluacion de las competencias conductuales
9. | Disefio de los formularios de la evaluacion del desempefio
10. | Evaluacion del desempefio
11. | Revelamiento de los resultados
12. | Interpretacion de los resultados
13. | Discusion de los resultados
Fuente: Navarro, 2016

Elaborado por: Hidalgo, A. 2021

X No|O|~ L INE

3.4.3. Antecedentes de la empresa COFIZA

AN

COFIZA ) |

Figura 12 - 3. Logotipo de la empresa COFIZA

Fuente: COFIZA, 2021
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La Constructora Financiera Zavala “COFIZA”, tuvo su apogeo en el afio 2000 con la propuesta de
urbanizacion “Paola Paz y Mifio”, mas adelante surge el proyecto “Reino Unido”, en el que se renovo
la oferta del mercado en base a la venta de terrenos sin entrada y con cémodas mensualidades. Su
objetivo ha consistido en la oferta de urbanizaciones integramente culminadas en su fase de obras y
con escrituras individuales. (COFIZA, 20021)

Su primer proyecto tuvo éxito, y con el capital que recibié pudo comprar su segunda propiedad en la
avenida Abraham Calazacén y fundar el conjunto residencial Plaza Real, el cual, de igual forma, se
vendio inmediatamente y recibi0 liquidez para desarrollar once urbanizaciones méas, que en orden de
adquisicion son: Urbanizacion Madrid, Urbanizacion Jardines del Norte, Club Residencial San
Miguel, Urbanizacion San José, Nuestra Sefiora de Guadalupe, Urbanizacién Santa Maria,
Urbanizacion San Rafael, Urbanizacion Jardines del Norte 11 y el club residencial San Pablo. Su
solvencia econémica le ha permitido disponer de maguinaria de construccion propia. (COFIZA,
2021)

La empresa ha urbanizado un total de 110 hectéreas de terreno, beneficiando a cientos de familias,
asi como también la empresa ha generado una opcién de inversion para fondos de migrantes
ecuatorianos y ha generado directa e indirectamente cientos de empleos, para lo cual ha requerido de

la adecuada gestion del mismo para generar beneficios individuales y colectivos.

Bajo la direccion del Lic. José Luis Zavala, la empresa se ha posicionado como lider en el mercado
santodominguefio, ello reflejado en la gran aceptacion que ha tenido por parte de la ciudadania y la
confianza que se le ha otorgado a esta. Asi también, la empresa ha sabido retribuir sus éxitos hacia
los sectores vulnerables de la ciudad, generando actividades como la reconstruccion de casas en
estado de precariedad, apoyo a proyectos sociales, donacién de una hectarea de terreno para la
construccién del santuario de la Divina Misericordia y la donacion de terrenos para las rifas

procatedral de la didcesis de Santo Domingo.

Los aportes realizados por la empresa COFIZA, han sido reconocidos paulatinamente por diferentes

instituciones, a continuacion se detallan los mismos:

e Reconocimiento otorgado por la Camara de Comercio de Santo Domingo, al mérito y éxito
comercial en el afio 2014.

e Reconocimiento otorgado por la didcesis de Santo Domingo, al mérito de solidaridad en el
afio 2015.

e Reconocimiento del GAD Municipal en el afio 2016, al mérito ciudadano por la gestion

urbanistica en la ciudad de Santo Domingo.
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3.4.3.1. Organigrama Estructural de la direccion administrativa de la empresa COFIZA

PRESIDENCIA

AN
Eorizh )\

Figura 13 — 3: Organigrama estructural de la direccion administrativa de la empresa COFIZA
propuesto

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

3.4.3.2. Mision de la Empresa

“Ser la empresa lider en el mercado de la construccion, especializada en la venta y financiamiento
de terrenos urbanizados en Santo Domingo y en la region, utilizando tecnologia de avanzada y
siguiendo normas de calidad internacional y ambiental, para construir con el desarrollo organizado
de la ciudad; adicionalmente siguiendo los preceptos catolicos, COFIZA contribuye con obras de
misericordia para los menos favorecidos de la ciudad”

Figura 14 - 3. Mision de la empresa COFIZA

Fuente: COFIZA, 2021
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3.4.3.3. Vision de la empresa

“COFIZA contara con reconocimiento y liderazgo nacional, permitiendo la titularizacion en la
bolsa de valores para el manejo de sus operaciones en mdaltiples provincias del Ecuador y
posteriormente con presencia en paises del cono sur como una multinacional lider de la
construccion civil manteniendo su compromiso social con las personas en vulnerabilidad
econdémica”

Figura 15 - 3. Vision de la empresa COFIZA

Fuente: COFIZA, 2021

3.4.3.4. Matriz FODA de la empresa COFIZA
Tabla 17 — 3: Matriz FODA de la empresa COFIZA

CONSTRUCTORA FINANCIERA ZAVALA “COFIZA” (\
EI:IFIZHJ\
e Vasta experiencia en el mercado. o Deficiente capacidad Organizativa
e Liderazgo en el mercado local. e Carencia de procesos de evaluacion del
e Disposicion de recursos Optimos para desempefio del talento humano.
crecimiento progresivo. e Escaza gestion en cuanto al desarrollo del
e Innovacion en procesos de ventas se su talento humano.
cartera de productos. e Considerable rotacion del personal
e Cartera de  productos claramente | ¢ Canales de comunicacion de los valores
segmentados. organizacionales al talento humano
deficiente.

OPORTUNIDADES AMENAZAS

e Crecimiento de la demanda insatisfecha de | ¢ Crecimiento de la competencia en el

bienes inmuebles en el mercado local. mercado local.
o Mayores facilidades para  adquirir | ¢ Crisis Sanitaria
financiamiento. e Inestabilidad politica
o Digitalizacion como pilar clave para ofertar | ¢  Impuestos a las importaciones de
cartera de productos y optimizar recursos en materiales necesarios para la empresa.
mercadotecnia. e Disminucion de capacitaciones otorgadas
e Politicas laborales que permiten optimizar por proveedores de materiales hacia el
el desempefio laboral (teletrabajo). talento humano.

e Apogeo de nuevas técnicas de construccion
gue permiten optimizar recursos materiales.

Fuente: COFIZA, 2021
Autor: Hidalgo, A. 2021
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3.4.4. Diccionario de competencias propuesto

El diccionario de competencias propuesto para la empresa COFIZA, se disefid tomando como
referencia la estructura del establecido por el Ministerio del Trabajo, en el cual se detalla la
enumeracion de la competencia, la denominacion de la competencia, la enumeracién de los niveles
correspondientes a la competencia y el comportamiento observable respecto a cada nivel requerido
de la competencia. La informacién disponible en siguiente diccionario de competencias fue adaptada
parcialmente a la realidad de la empresa en cuestion.

Tabla 18 - 3: Diccionario de competencias propuesto de la direccion administrativa de la empresa
COFIZA

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

DIRECCION ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA COFIZA

COMPETENCIAS FUNCIONALES

No. BE’:‘_OAMINACION DEFINICION No. | NIVEL | COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

COMPETENCIA

-Realiza una proyeccion de posibles necesidades
de talento humano considerando distintos
escenarios a largo plazo.

-Tiene un papel activo en la definicion de las
politicas en funcion del analisis estratégico del
talento humano.

-Utiliza herramientas existentes o nuevas en la
organizacion para el desarrollo de los
colaboradores en funcidn de las estrategias de la
organizacion.

-Promueve acciones de desarrollo como
capacitaciones y planes de carrera.

-Aplica las herramientas de desarrollo

Capacidad de dirigir, | 1 Alto
analizar y evaluar el
desempefio  actual 'y
potencial del talento
Desarrollo humano, asi como definir
1 | estratégico del e implementar medidas
Talento Humano de desarrollo en el marco | 2 Medio
de las estrategias de la
empresa, asumiendo un
rol de facilitador vy

liderazgo. . .
. . disponibles.
3 Bajo . .
-Define acciones para el desarrollo de las
competencias criticas.
-Asesora a las autoridades de la institucion en
materia de su competencia.
4 | Alto -Genera politicas y estrategias que permitan
tomar decisiones acertada a las autoridades de la
. empresa.
Ofrecer guias / P - - -
. - . . -Ofrece guias a equipos de trabajo para el
Orientacion / sugerencias a los demas
2 - . desarrollo de planes, programas y otros.
Asesoramiento para que tomen |5 | Medio . S . .
- -Promueve la predisposicion de brindar asesorias
decisiones. . ~
y asesoramiento a comparieros.
-Orienta a un compafiero en la forma de realizar
6 | Baio ciertas actividades de complejidad baja.
! -Brinda asistencia en asesorias realizadas por su
jefe inmediato.
3 Pensamiento Habilidad para Alto -Comprende répidamente los cambios del
Estratégico comprender rapidamente entorno, las oportunidades, amenazas, fortalezas
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los cambios del entorno,

con el proposito de
identificar acciones
estratégicas. Incluye la

capacidad para saber
cuando hay que mejorar

y debilidades de su organizacion / unidad o
proceso/ proyecto.

-Establece directrices estratégicas para la
aprobacion de planes, programas y otros.

-Comprende los cambios del entorno y esta en la
capacidad de proponer planes y programas de

planes, programas Yy |8 |Medio |mejoramiento continuo.

proyectos. -Disefia o redisefia planes y programas de
acuerdo a circunstancias no previstas.
- Se adectia a los cambios y participa en el
desarrollo de planes y programas de
mejoramiento continuo.

9 |Bajo -Participa en mesas de trabajo y propone
estrategias para la prevencion de riesgos o
factores que impidan el cumplimiento de los
objetivos empresariales.

-Anticipa los puntos criticos de una situacion o
problema, desarrollando estrategias a largo
plazo, acciones de control, mecanismos de
. coordinacion y verificando informacién para la
Es la capacidad de |10 |Alto cion y A P
. . aprobacion de diferentes proyectos, programas y
determinar eficazmente otros
las metas y prioridades de ' - . ,
sUs Dlanes 0 brovectos -Es capaz de administrar simultineamente
> P proy ' diversos proyectos complejos.
estipulando la accién, los — - -
e, -Es capaz de administrar simultaneamente
Planificacion y plazos y los recursos - . .
L . diversos proyectos de complejidad media.
Gestion requeridos. Incluye la . . :
. L, 11 | Medio | -Establece estrategias de corto y mediano plazo,
instrumentacion de . s
- mecanismos de coordinacién y control de la
mecanismos de - iy
L informacion.
seguimiento 4 Establece objetivos y plazos para la realizacion
verificacion de la JELVOS y P
. - de las tareas o actividades.
informacion. ) s .

12 | Bajo -Define prioridades, controlando la calidad del
trabajo y verificando la informacion para
asegurarse de que se han ejecutado las acciones
previstas.

-Desarrolla mecanismos de monitoreo y control
de la eficiencia, eficacia y productividad
organizacional.

13 | Alto g . .
-Asesora a autoridades en la adquisicion de

. . sistemas 0 medidas de control en materia de su
Evaluar cuan bien est4 .
. : competencia.
Monitoreo y algo 0 alguien -
. ; -Monitorea el progreso de los planes y proyectos
Control aprendiendo o haciendo . .
. de la unidad de la cual integra.
algo. 14 | Medio . .
-Garantiza el cumplimiento de los planes y
proyecto de la unidad que hace parte.
-Analiza y corrige documentos de control.

15 | Bajo -Participa de las actividades de control y
seguimiento de actividades.

-Define niveles de informacion para la gestion de
una unidad o proceso.

16 | Alto o - L

Encontrar  formas de -Genera politicas para la eficiente gestion de la
Organizacion de la | estructurar o clasificar informacion.
Informacion distintos  niveles  de -Disefia mecanismos para los espacios y formas
informacion. . de organizar la informacion.
17 | Medio g

-Clasifica y captura informacion técnica para
consolidarla.
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-Clasifica documentos para su registro.

18 | Bajo -Archiva documentacion de su competencia
adecuadamente.

-Realiza anélisis extremadamente complejos,
organizando y secuenciando un problema o

19 | Alto situ_acién, estable_ciendo cgysas de hecho, o

varias consecuencias de accion.
-Anticipa los obstaculos y planifica los
Analizar o descomponer siguientes pasos.
Pensamiento informaf:ién y detectar -Establece relaciones causales s_encil_las para
7 . tendencias, patrones, descomponer los problemas o situaciones en
Analitico . .
relaciones, causas, | 20 | Medio | partes.
efectos, etc. -ldentifica los pros y los contras de las
decisiones.
-Realiza una lista de asuntos a tratar asignando
. un orden o prioridad determinados.

21 | Bajo L .
-Establece prioridades en las actividades que
realiza.

-ldentifica los problemas que impiden el
cumplimiento de los objetivos y metas
planteados en el plan operativo institucional y

22 | Alto . .

redefine las estrategias.
-Genera politicas para la prevencion de riesgos
en las areas de su competencia.
Identificacion de Identificar la naturaleza “ldentifica los prpb_lemas en la entrega .de los
8 productos o servicios que genera la unidad o
Problemas de un problema. .

23 | Medio | proceso.

-Determina posibles soluciones frente a los
problemas identificados.
-Compara informacién sencilla para identificar

24 |Bajo |Problemas.

-Asiste en la identificacion de problemas a su
inmediato superior.

-Planifica y aprueba el presupuesto anual de una
institucion o de un proyecto a largo plazo.

25 | Alto -Gestiona el financiamiento necesario para las la
ejecucion de  proyectos, programas Yy
presupuestos aprobados.

-Prepara y maneja el presupuesto de un proyecto
. Determinar cémo debe a corto plazo.
Manejo de - - . .

9 | Recursos gast_arse el dlnero_ para | e | Medio -Atiende qp_or_tunamentea_’reunlones_d_e tre_lbajos
Financieros reallza_r _ el trabajo y para el andlisis y aprobacion de planificaciones,
contabilizar los gastos. proyectos 0 presupuestos.

-Utiliza dinero de caja chica para adquirir
suministros de oficina y lleva un registro de los

27 | Bajo gastos.

-Asiste a su inmediato superior en actividades

para la gestion financiera.

-Expone programas, proyectos y otros ante las
Es la capacidad de 28 | Alto autoridades y personal de la empresa.
comunicar informacion o -Expone requerimientos ante autoridades de

10 | Expresion Oral ideas en forma hablada de otras empresas o instituciones.

manera clara y -Comunica informacion relevante.
comprensible. 29 | Medio |-Organiza la informacion para que sea

comprensible a los receptores.
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30

Bajo

forma
por

-Expone de
requerimientos
departamentales.
-Socializa de forma oportuna cumplimiento de
sus actividades a su inmediato superior.

clara 'y coherente
parte de otras areas

11

Expresion Escrita

Es la capacidad de
comunicar informacion o
ideas por escrito de modo
que otros entiendan.

31

Alto

-Escribe documentos de complejidad alta, donde
se establezcan pardmetros que tengan impacto
directo sobre el funcionamiento de la empresa.
-Escribe documentos direccionados grupos de
interés que requieran informacion crucial e
importante.

32

Medio

-Escribe documentos de mediana complejidad.
-Redacta oficios direccionados a autoridades de
otras empresas.

33

Bajo

-Escribe documentos sencillos en forma clara y
concisa.

-Redacta  memorandos  direccionados  a
autoridades y personal de la empresa.

12

Comprension
Escrita

La capacidad de leer y
entender informacion e
ideas presentadas de
manera escrita.

34

Alto

-Lee 'y comprende documentos de alta
complejidad.
-Elabora propuestas de solucién o mejoramiento

sobre la base del nivel de comprension

35

Medio

-Lee y comprende documentos de complejidad
media.

-Tras  comprender
informes.

documentos presenta

36

Bajo

-Lee y comprende la informacion sencilla que se
le presenta en forma escrita.

-Realiza las acciones pertinentes que indican el
nivel de comprensién en los documentos que se
ha asignado leer.

No.

DENOMINACION
DE LA
COMPETENCIA

DEFINICION

No.

NIVEL

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

Trabajo en Equipo

Es el interés de cooperar
y trabajar de manera
coordinada con  los
demas.

Alto

-Crea un buen clima de trabajo y espiritu de
cooperacion.

-Resuelve los conflictos que se puedan producir
dentro del equipo. Se considera que €es un
referente en el manejo de equipos de trabajo.
Promueve el trabajo en equipo con otras areas de
la organizacion.

Medio

-Promueve la colaboracion de los distintos
integrantes del equipo.

-Valora sinceramente las ideas y experiencias de
los demas; mantiene una actitud abierta para

aprender de los demas.

Bajo

-Coopera, participa activamente en el equipo,
apoya a las decisiones.

-Como miembro de un equipo,
informados a los demas.

mantiene

Orientacion de
Servicio

Implica un deseo de
ayudar o de servir a los

Alto

-Demuestra interés en atender a los clientes
internos o externos con rapidez.

53




demés, satisfaciendo sus
necesidades.  Significa
focalizar los esfuerzos en
el descubrimiento y la
satisfaccion de las
necesidades de los

-Diagnostica correctamente la necesidad y
plantea soluciones adecuadas en atencion a
clientes internos y externos.

-ldentifica las necesidades del cliente interno o
externo; en ocasiones se anticipa a ellos,
aportando soluciones a la medida de sus

- - 5 Medio L
clientes, tanto internos requerimientos.
como externos. -Brindar informacién y resuelve dudas a clientes
internos y externos.
-Actlia a partir de los requerimientos de los
clientes, ofreciendo propuestas estandarizadas a
6 | Bajo sus demandas.
-Recopilar informacion valiosa sobre el cliente,
sus necesidades y preferencias.
-Realiza las acciones necesarias para cumplir con
las metas propuestas.
7 | Alto -Desarrolla y modifica procesos
organizacionales que contribuyan a mejorar la
Es el esfuerzo por eficiencia.
Orientacion a los trabajar adecuadamente, -Modifica los métodos de trabajo para conseguir
Resultados tendiendo al logro de 8 | Medio mejoras.
estandares de excelencia. -Actla para lograr y superar niveles de
desempefio y plazos establecidos.
-Realiza correctamente su trabajo.
9 |Bajo -Respalda registros de las actividades laborales
realizadas.
-Modifica las acciones para responder a los
10 | Alto cambios organizacionales o de prioridades.
Es la capacidad para -Propgr_le mejoras para Ia_organizacién.
adaptarse y trabajar en _ -I_\/Iodl_fllca su comportamiento para adaptarse a la
o distintas y  variadas 11 | Medio sﬁuaqon oa las personas. o
Flexibilidad L -Decide qué hacer en funcién de la situacion.
situaciones 'y  con - ——
personas o grupos -Apllca_t normas que dependen a c_ada situacion o
diversos. _ procedlmlgptos para cumplir con  sus
12 | Bajo responsabilidades.
-Se predispone a colaborar en actividades de
apoyo ante situaciones adversas o imprevistas.
-Construye relaciones beneficiosas para el
cliente externo y la institucion, que le permiten
13 | Alto alcanzar los objetivos organizacionales.
Es la habilidad de -ldentifica y crea nuevas oportunidades en
construir 'y mantener beneficio de la institucion.
Construcciones de | relaciones cordiales con -Construye relaciones, tanto dentro como fuera
Relaciones personas internas o . de la institucion que le proveen informacion.
14 | Medio . .
externas a la -Establece un ambiente cordial con personas
organizacion. desconocidas, desde el primer encuentro.
-Entabla relaciones a nivel laboral.
15 | Bajo -Inicia y mantiene relaciones sociales con
comparieros, clientes y proveedores.
Es la predisposicion para -Se anticipa a las situaciones con una visién de
actual  proactivamente. largo plazo; actUa para crear oportunidades o
Iniciativa Los niveles de Actuacién 16 | Alto evitar problemas que no son evidentes para los

van desde concretar
decisiones tomadas en el
pasado, hasta la busqueda

demas.
-Elabora planes de contingencia. Es promotor de
ideas innovadoras.
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de nuevas oportunidades -Se adelanta 'y se prepara para los
o0 soluciones a problemas. acontecimientos que pueden ocurrir en el corto
17 | Medio plazo. prea oportunidades o minimiza problemas
potenciales.
-Aplica distintas formas de trabajo con una
vision de mediano plazo.
-Reconoce las oportunidades o problemas del
18 |Bajo | momento. .
-Cuestiona las formas convencionales de
trabajar.
-Realiza trabajos de investigacion y comparte
con sus compafieros.
19 | Alto -Brinda sus conocimientos y experiencias,
Es la habilidad para actuando como agente de cambio y propagador
buscar 'y  compartir de nuevas ideas y tecnologias.
informacion atil, -Mantiene su formacion técnica.
- Aprendizaje comprometiéndose conel | 20 | Medio | -Realiza un gran esfuerzo por adquirir nuevas
Continuo aprendizaje. Incluye la habilidades y conocimientos.
capacidad de aprovechar -Busca informacion sélo cuando la necesita, lee
la experiencia de otros y manuales, libros y otro, para aumentar sus
la propia. . conocimientos basicos.
21 | Bajo . o .
-Asiste a capacitaciones como actividad de
cumplimiento para fortalecer o adquirir
competencias funcionales.

Fuente: Ministerio del Trabajo, 2018

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

3.4.5. Perfiles de puestos por competencias propuestos

A continuacién, se puede observar los perfiles de puestos por competencias propuestos para la

empresa COFIZA, mismos que han sido disefiados tomando como referencia la estructura de Navarro

(2016) y adaptando su contenido a la realidad y condiciones de la empresa.
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Tabla 19 - 3: Perfil de puesto de la directora de talento humano

PERFIL DE PUESTO /(\
DIRECTORA DE TALENTO HUMANO oFizR)

1. Identificacion

Direccion Administrativa
Departamento Talento Humano

Puesto Directora de Talento Humano
Dependencia Directa Gerente General

2. Funciones

-Desarrollar planes comerciales de compensacion, beneficios, salud y seguridad.

-Desarrollar estrategias para la evaluacion del desempefio, personal, formacion y desarrollo del talento humano.
-Supervisar iniciativas, sistemas y tacticas de talento humano.

-Supervisar el trabajo del personal del departamento de talento humano.

-Verificar el cumplimiento de politicas internas y estandares legales.

-Anticipar y resolver riesgos de litigios.

3. Requisitos

Estudios Grado en Recursos Humanos/Administracion de Empresas o afines.
Otros Excelente conocimiento de la legislacion y normativas laborales.
Experiencia 4 afios

4. Competencias Funcionales

Competencia Nivel Peso
Desarrollo estratégico del Talento Humano Alto 30%
Orientacion / Asesoramiento Alto 20%
Planificacion y Gestion Alto 30%
Monitoreo y Control Alto 20%

5. Competencias Conductuales

Competencia Nivel Peso
Trabajo en Equipo Alto 20%
Orientacion a los Resultados Alto 30%
Construcciones de Relaciones Alto 20%
Aprendizaje Continuo Medio 30%

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 20 — 3: Perfil de puesto del asistente de talento humano

PERFIL DE PUESTO
ASISTENTE DE TALENTO HUMANO é-zn,

1. Identificacion

Direccién Administrativa
Departamento Talento Humano

Puesto Asistente de Talento Humano
Dependencia Directa Directora de Talento Humano
2. Funciones

-Verificar e inspeccionar documentacion pertinente de las actividades del personal (reclutamiento, capacitacion,
reclamos, evaluaciones de desempefio).

-Publicacidn puestos vacantes.

-Obtencion de informacion de los aspirantes.

-Asistencia en la seleccion de los candidatos.

-Preparacion del expediente del nuevo empleado.

-Realizar proceso de induccidn a los nuevos empleados.

3. Requisitos

Estudios Grado en Administracion o afines

Otros Manejo del sistema SUT, IESS y ndmina
Experiencia 2 afos

4. Competencias Funcionales

Competencia Nivel Peso
Desarrollo estratégico del Talento Humano Bajo 20%
Orientaci6n / Asesoramiento Medio 30%
Planificacion y Gestion Bajo 20%
Organizacion de la Informacion Bajo 30%

5. Competencias Conductuales

Competencia Nivel Peso
Trabajo en Equipo Bajo 30%
Orientacion de Servicio Bajo 30%
Flexibilidad Bajo 20%
Iniciativa Bajo 20%

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 21 - 3: Perfil de puesto del contador general

PERFIL DE PUESTO
CONTADOR GENERAL ﬁ‘.}n :
1. Identificacién
Direccién Administrativa
Departamento Contabilidad
Puesto Contador General
Dependencia Directa Gerente General

2. Funciones

-Mantenerse informado constantemente en torno a la normativa fiscal y contable del pais para su aplicacion y
asesoramiento en la empresa.

-Interpretar y elaborar balances contables.

-Realizar el registro y control de los bienes y suministros de la empresa, preparar facturas correspondientes o
preparar declaraciones de los impuestos.

-Realizar auditorias financieras o asesorar sobre como realizar controles contables e informes contables.
-Administrar la informacion contable.

3. Requisitos

Estudios Grado Contabilidad y Auditoria/ Maestria Afines
Otros Manejo de sistemas contables

Experiencia 3 afios

4. Competencias Funcionales

Competencia Nivel Peso
Organizacion de la Informacion Alto 20%
Orientacion / Asesoramiento Alto 20%
Planificacion y Gestion Medio 30%
Pensamiento Estratégico Alto 30%

5. Competencias Conductuales

Competencia Nivel Peso
Trabajo en Equipo Medio 20%
Orientacién a los Resultados Alto 30%
Iniciativa Medio 20%
Aprendizaje Continuo Medio 30%

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 22 - 3: Perfil de puesto de la contadora junior

1. Identificacion

PERFIL DE PUESTO
CONTADORA JUNIOR

SN
"I'F'z“, ‘

Direccion Administrativa
Departamento Contabilidad
Puesto Contadora Junior

Dependencia Directa

Contador General

2. Funciones

-Conciliar facturas e identificar discrepancias.
-Crear y actualizar informes de gastos.

-Administrar registros financieros digitales y fisicos.
-Revisar y archivar los documentos de néminas.

-Emitir facturas para los clientes y socios externos, segin sea necesario.

3. Requisitos

Estudios Grado Contabilidad, Finanzas, Administracion o afines
Otros Office avanzado, Conocimiento de LRTI.

Experiencia 3 afios

4. Competencias Funcionales

Competencia Nivel Peso
Organizacion de la Informacion Bajo 30%
Pensamiento Estratégico Bajo 20%
Planificacion y Gestion Medio 20%
Monitoreo y Control Medio 30%
5. Competencias Conductuales

Competencia Nivel Peso
Trabajo en Equipo Bajo 30%
Orientacion a los Resultados Bajo 20%
Iniciativa Medio 20%
Aprendizaje Continuo Medio 30%

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 23 - 3: Perfil de puesto de la asistente contable

PERFIL DE PUESTO

‘/\
EDF'ZF'/ \

ASISTENTE CONTABLE
1. Identificacién
Direccién Administrativa
Departamento Contabilidad
Puesto Asistente Contable
Dependencia Directa Contador General

2. Funciones

-Brindar asistencia en la gestion de pago a proveedores.

-Administrar registros y control del inventario y sus depreciaciones.
-Emitir facturas para los clientes y socios externos, segun sea necesario.
-Ingresar factoras al sistema contable de la empresa.

-Redaccion de informes contables.

-Brindar asistencia en la gestion del cumplimiento de obligaciones fiscales y tributarias.

3. Requisitos

Estudios Grado Contabilidad, Finanzas, Administracion o afines
Otros Office avanzado, Conocimiento de LRTI.

Experiencia 2 afos

4. Competencias Funcionales

Competencia Nivel Peso
Organizacion de la Informacion Bajo 30%
Pensamiento Estratégico Bajo 20%
Planificacion y Gestion Bajo 30%
Monitoreo y Control Medio 20%
5. Competencias Conductuales

Competencia Nivel Peso
Trabajo en Equipo Bajo 30%
Orientacion a los Resultados Bajo 20%
Iniciativa Bajo 30%
Aprendizaje Continuo Bajo 20%

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 24 - 3: Perfil de puesto de la directora de finanzas

PERFIL DE PUESTO i
DIRECTORA DE FINANZAS ﬁ".z\n ‘
1. Identificacion
Direccion Administrativa
Departamento Finanzas
Puesto Directora de Finanzas
Dependencia Directa Gerente General

2. Funciones

-Controles de efectivo: realizar una adecuada prevision de pagos y cobros para que exista suficiente liquidez.
-Supervisar las estrategias de gestion de efectivo.

-Administrar informes financieros, carteras de inversion, la contabilidad y todo tipo de anélisis financiero de la
empresa.

-Lograr financiacion bien con bancos, proveedores (retrasando pagos) o de clientes (adelantando cobros).
-Control presupuestario: comprobar que no hay desviaciones significativas, proporcionar informacion suficiente o
gestionan las actividades de la organizacion.

3. Requisitos

Estudios Contador, Administracién Financiera o afines.
Otros Especializacion en Finanzas Corporativas o afines
Experiencia 4 afios

4. Competencias Funcionales

Competencia Nivel Peso
Orientaci6n / Asesoramiento Alto 30%
Manejo de Recursos Financieros Alto 30%
Identificacion de Problemas Alto 20%
Pensamiento Analitico Medio 20%

5. Competencias Conductuales

Competencia Nivel Peso
Trabajo en Equipo Medio 20%
Orientacion a los Resultados Alto 30%
Construcciones de Relaciones Alto 30%
Aprendizaje Continuo Medio 20%

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 25 - 3: Perfil de puesto de la asistente financiera

PERFIL DE PUESTO -
ASISTENTE FINANCIERA ﬁ".z\n |
1. Identificacion
Direccion Administrativa
Departamento Finanzas
Puesto Asistente Financiera
Dependencia Directa Directora de Finanzas

2. Funciones

-Administracion de la documentacion financiera.

-Brindar asistencia en la elaboracion de las néminas mensuales y mantener los registros organizados.
-Gestionar facturas y realizar el seguimiento con los clientes, proveedores y socios cuando sea necesario.
-Brindar asistencia en la elaboracion de presupuestos.

3. Requisitos

Estudios Grado en Finanzas, Administracion, Contabilidad o afines
Otros Office avanzado, Conocimiento de LRTI.

Experiencia 2 afios

4. Competencias Funcionales

Competencia Nivel Peso
Organizacion de la Informacion Bajo 30%
Manejo de Recursos Financieros Bajo 30%
Expresion Escrita Medio 20%
Comprension Escrita Medio 20%

5. Competencias Conductuales

Competencia Nivel Peso
Trabajo en Equipo Bajo 20%
Orientacion a los Resultados Bajo 30%
Construcciones de Relaciones Bajo 30%
Aprendizaje Continuo Bajo 20%

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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3.4.6. Disefio del equipo de planificacidon e implementacion

Tabla 26 - 3: Equipo de planificacion e implementacion de evaluacion del desempefio

EQUIPO DE PLANIFICACION E
IMPLEMENTACION DE EVALUACION

DEL DESEMPENO

Cargo Responsabilidades
Directora de o Gestionar recursos para la
Talento Humano gjecucion

e Apoyar en el disefio vy
aplicacién

Aprobar el disefio final
e Autorizar disponibilidad
del personal a evaluarse.

Estructurador o Disefiar el proceso,
(TESISTA) herramientas y formatos.
e Capacitar a evaluadores y
evaluados
e Comunicar tiempos,

procesos, estados de
avance y resultados.

e Realizar la recoleccion
y/o revision de datos.
Directora de e Apoyar el disefo,
Finanzas planificacion y
promocion del proceso.

e Conocer su participacion
en las consecuencias
asociadas a la evaluacién
gue le atafien.

Fuente: Elaboracién propia
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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3.4.6. Evaluacién del Desempefio del personal de la Constructora Financiera Zavala “COFIZA”

EVALUACION DEL
DESEMPENO DEL
DEPERSONAL DE LA
CONSTRUCTORA
FINANCIERA
ZAVALA “COFIZA”

VS
COFIzA
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3.4.6.1. Objetivos
3.4.6.1.1. Objetivo general

Evaluar el desempefio del talento humano del personal de la direccion administrativa de la empresa
COFIZA através de la preparacidn de los instrumentos de medicidn del desempefio por competencias
del mismo, generando un marco de referencia con el cudl desde las diferentes directivas de la

institucion se puedan generar estrategias de fortalecimiento y mejora.

3.4.6.1.2. Objetivos Especificos

e Realizar un diagndstico situacional de la empresa COFIZA a través herramientas de estudios
situacionales, con ello determinar los requerimientos especificos en cuanto a la realizacion
de evaluaciones del desempefio.

o Disefar un diccionario de competencias y perfil de puestos a través de la inspeccion del
desenvolvimiento del personal de la direccion administrativa de la empresa COFIZA.

e Disefiar los formularios para la ejecucion del desempefio mediante la visualizacion de las
competencias establecidas en el perfil de puestos, permitiendo reconocer las ponderaciones
y pesos globales de evaluacion por cada factor a evaluar.

e Aplicar la evaluacién del desempefio al talento humano de la direccién administrativa de la
empresa a través de la utilizacion de los instrumentos de medicién y formularios disefiado,

obteniendo asi el desempefio laboral de forma cuantitativa de los colaboradores.

3.4.6.2. Justificacion

El disefio y aplicacion de la evaluacion del desempefio permitira a la empresa, en primera instancia,
conocer el desempefio de su talento humano de manera objetiva, es decir, conocer cuantitativamente
el aporte o contribucién de cada uno de los evaluados, con lo cual, consecuentemente, podra redisefiar
politicas y objetivos organizacionales, asi como también redisefiar procesos y generar estrategias en
conjunto de actividades claves para mejorar considerablemente el desempefio del Talento Humano,
asi como también, generar un incremento en la productividad y mejora de la interrelacion por parte

de sus integrantes, lo que, a su vez, generara mayor competitividad a la empresa en el mercado.

3.4.6.3. Alcance
En cuanto al alcance de la evaluacion del desempefio, a continuacion se detalla a las personas

involucradas:
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Tabla 27 — 3: Integrantes del proceso de evaluacion del desempefio

Evaluador

Relacién Laboral con evaluado

Evaluado

Gerente General

Jefe inmediato

Directora de Talento Humano

Jefe inmediato

Directora de Finanzas

Jefe inmediato

Contador General

Directora de Talento Humano

Jefe inmediato

Asistente de Talento Humano

Directora de Finanzas

Jefe inmediato

Asistente financiera

Contador General

Jefe inmediato

Asistente Contable

Jefe inmediato

Contadora Junior

Directora de Talento Humano

Par

Directora de Finanzas

Autoevaluacion

Directora de Talento Humano

Directora de Finanzas

Par

Contador General

Autoevaluacion

Directora de Finanzas

Contador General

Par

Directora de Talento Humano

Autoevaluacion

Contador General

Asistente de Talento Humano

Par

Contadora Junior

Autoevaluacion

Asistente de Talento Humano

Asistente Financiera

Par

Asistente Contable

Autoevaluacion

Asistente Financiera

Asistente Contable

Par

Asistente Financiera

Autoevaluacion

Asistente Contable

Contadora Junior

Par

Asistente de Talento Humano

Autoevaluacion

Contadora Junior

Fuente: Elaboracion propia
Realizado por: Hidalgo, A. 2021

e 21 pruebas ( autoevaluacion, jefe inmediato y pares)

e 21 pruebas (clientes-3 evaluaciones para cada evaluado)

e Total: 42 pruebas
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3.4.6.4. Escala de valoracion y célculos para evaluacion del desempefio:
La escala disefiada y adecuada en los formularios para la evaluacién del desempefio se encuentra
integrada por cinco niveles que representan el desempefio respecto a cada comportamiento laboral

observable, los cuales han sido propuestos por Navarro (2016) y se muestran a continuacion:

o Desempefio deficiente: 1

o Desempefio bajo lo esperado: 2
o Desempefio esperado: 3

e Desempefio sobre lo esperado: 4

o Desempefio superior: 5

De la escala propuesta se destaca una valoracion importante a considerar, la cual representa el
desempefio esperado y cuya valoracion corresponde a un puntaje de 3, dicho desempefio permite tener
un marco de referencia de lo minimo en cuanto al cumplimiento y, a partir de ello, identificar
deficiencias o desempefios destacablemente positivos, asi como también permite al final observar las

falencias a las cuales se debe prestar atencién.

Para la presente evaluacion, se determind asignar el porcentaje de evaluacion acorde al tipo de
factores evaluados y el tipo de evaluador para la puntuacion total resultante, ello como proceso
subsiguiente de totalizar los resultados obtenidos segln la escala de valoracién anteriormente

mencionada.
A continuacién se puede apreciar de mejor manera los porcentajes de evaluacién determinados:

Tabla 28 - 3: Peso porcentual de las competencias

FACTOR A EVALUAR | PESO %

Competencias funcionales 60%

Competencias conductuales 40%

TOTAL 100%

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 29 - 3: Peso porcentual de las evaluaciones segun el tipo de evaluador

EVALUADOR PESO %
Jefe inmediato 40%
Autoevaluacion 20%
Par compafiero 20%
Cliente externo 20%
TOTAL 100%

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021

Es importante aclarar que, para el caso de la evaluacion del desempefio realizada por los clientes
externos, se considerd factible no evaluar las competencias de los colaboradores, con lo cual se

decidié evaluar de forma general la calidad del servicio ofrecido.

Por otra parte, para poder determinar el tipo de desempefio global de cada evaluado, una vez totalizado
y considerado el porcentaje de evaluacion de cada evaluador, se procedié a establecer un rango de
calificacion final de acuerdo a cada categoria:

Tabla 30 - 3: Niveles de desempefios acorde a los puntajes finales obtenidos

NIVELES DE DESEMPENOS SEGUN EL PUNTAJE FINAL OBTENIDO

Rangos Calificaciones Finales 0.00 a 2.20 2.21a2.90 2.91a350 | 3.51-a4.50 | 4.51a5.00

Categoria del desempefio Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. (2021)

3.4.6.5. Formularios de la evaluacion del desempefio de actores internos

A continuacion, se detallan los formularios aplicados a cada evaluado, siendo en total 7 colaboradores
los evaluados, cada uno evaluado por dos actores de la empresa y la realizacion de una
autoevaluacion, en total 21 formularios aplicados, en donde se considera la valoracion de las

competencias de cada uno.

Adicionalmente, se podré observar que el formulario de un determinado evaluado difiere de los

demas, ya que para cada colaborador se disefié un formulario adaptado a sus competencias laborales.
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Tabla 31 - 3. Formulario aplicado para evaluar el desempefio de la directora de talento humano

AN
‘u:anzn‘ \

Constructora Financiera Zavala

EVALUACION POR COMPETENCIAS DEL
DESEMPENO LABORAL

Nombre del evaluado: Cargo del evaluado: Directora de TTHH

Nombre del evaluador: Fecha:

Instrucciones: Califique del 1 a 5, segun el desempefio del comportamiento observable de cada competencia a evaluar:
Desempefio deficiente: 1

Desempefio bajo lo esperado: 2

Desempefio esperado: 3

Desempefio sobre lo esperado: 4

Desempefio superior: 5

FACTORES A EVALUAR C

COMPETENCIAS FUNCIONALES (60%)
1. Desarrollo estratégico del talento humano (Nivel alto)
1.1. Realiza una proyeccion de posibles necesidades de talento humano considerando distintos escenarios a largo
plazo.
1.2. Tiene un papel activo en la definicidn de las politicas en funcion del andlisis estratégico del talento humano
2. Orientacion/ Asesoramiento (Nivel Alto)
2.1. Asesora a las autoridades de la institucion en materia de su competencia.
2.2. Genera politicas y estrategias que permitan tomar decisiones acertada a las autoridades de la empresa.
3. Planificacion y Gestion (Nivel Alto)
3.1. Anticipa los puntos criticos de una situacién o problema, desarrollando estrategias a largo plazo, acciones de
control, mecanismos de coordinacidn y verificando informacidn para la aprobacion de diferentes proyectos y otros.
3.2. Es capaz de administrar simultaneamente diversos proyectos complejos.
4. Monitoreo y Control (Nivel Alto)
4.1. Desarrolla mecanismos de monitoreo y control de la eficiencia, eficacia y productividad organizacional.
4.2. Asesora a autoridades en la adquisicion de sistemas o medidas de control en materia de su competencia.
COMPETENCIAS CONDUCTUALES (40%)
1. Trabajo en Equipo (Nivel alto)
1.1. Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacion.
1.2. Resuelve los conflictos que se puedan producir dentro del equipo. Se considera que es un referente en el
manejo de equipos de trabajo. Promueve el trabajo en equipo con otras reas de la organizacion.
2. Orientacion a los Resultados (Nivel alto)
2.1. Realiza las acciones necesarias para cumplir con las metas propuestas.
2.2. Desarrolla y modifica procesos organizacionales que contribuyan a mejorar la eficiencia.
3. Construcciones de Relaciones (Nivel alto)
3.1. Construye relaciones beneficiosas para el cliente externo y la institucion, que le permiten alcanzar los objetivos
organizacionales.
3.2. ldentifica y crea nuevas oportunidades en beneficio de la institucion.
4. Aprendizaje Continuo (Nivel medio)
4.1. Mantiene su formacidn técnica.
4.2. Realiza un gran esfuerzo por adquirir nuevas habilidades y conocimientos.
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA FUNCIONAL (60%)
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA CONDUCTUAL (40%
Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 32 - 3: Formulario aplicado para evaluar el desempefio del asistente de talento humano

f\
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Constructora Financiera Zavala

EVALUACION POR COMPETENCIAS DEL
DESEMPENO DEL PERSONAL

Nombre del evaluado: Cargo del evaluado: Asistente de TTHH
Nombre del evaluador: Fecha:
Instrucciones: Califique del 1 a 5, segun el desempefio del comportamiento observable de cada competencia a evaluar:

Desempefio deficiente: 1
Desempefio bajo lo esperado: 2
Desempefio esperado: 3
Desempefio sobre lo esperado: 4
Desempefio superior: 5

FACTORES A EVALUAR C

COMPETENCIAS FUNCIONALES

1. Desarrollo estratégico del talento humano (Nivel bajo)

1.1. Aplica las herramientas de desarrollo disponibles.

1.2. Define acciones para el desarrollo de las competencias criticas.

2. Orientacion/ Asesoramiento (Nivel medio)

2.1. Ofrece guias a equipos de trabajo para el desarrollo de planes, programas y otros.
2.2. Promueve la predisposicion de brindar asesoria y asesoramiento a comparieros.
3. Planificacién y Gestion (Nivel bajo)

3.1. Establece objetivos y plazos para la realizacion de las tareas o actividades

3.2. Define prioridades, controlando la calidad del trabajo y verificando la informacion para asegurarse de que se
han ejecutado las acciones previstas.

4. Organizacion de la informacioén (nivel bajo)
4.1. Clasifica documentos para su registro.
4.2. Archiva documentacion de su competencia adecuadamente.
COMPETENCIAS CONDUCTUALES
1. Trabajo en Equipo (Nivel bajo)
1.1. Coopera, participa activamente en el equipo, apoya a las decisiones.
1.2. Como miembro de un equipo, mantiene informados a los demas.
2. Orientacion de servicio (Nivel bajo)
2.1. Actua a partir de los requerimientos de los clientes, ofreciendo propuestas estandarizadas a sus demandas.
2.2. Recopilar informacidn valiosa sobre el cliente, sus necesidades y preferencias.
3. Flexibilidad (Nivel bajo)
3.1. Aplica normas que dependen a cada situacion o procedimientos para cumplir con sus responsabilidades.
3.2. Se predispone a colaborar en actividades de apoyo ante situaciones adversas o imprevistas.
4. Iniciativa (Nivel bajo)
4.1. Reconoce las oportunidades o problemas del momento.
4.2. Cuestiona las formas convencionales de trabajar.
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA FUNCIONAL (60%)
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA CONDUCTUAL (40%
Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 33 - 3: Formulario aplicado para evaluar el desempefio del contador general
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Constructora Financiera Zavala

EVALUACION POR COMPETENCIAS DEL
DESEMPERNO DEL PERSONAL

Nombre del evaluado: Cargo del evaluado: Contador General
Nombre del evaluador: Fecha:

Instrucciones: Califique del 1 a 5, segun el desempefio del comportamiento observable de cada competencia a evaluar:

Desempefio deficiente: 1
Desempefio bajo lo esperado: 2
Desempefio esperado: 3
Desempefio sobre lo esperado: 4
Desempefio superior: 5

FACTORES A EVALUAR C

COMPETENCIAS FUNCIONALES

1. Organizacion de la Informacién (Nivel alto )

1.1. Define niveles de informacion para la gestion de una unidad o proceso.

1.2. Genera politicas para la eficiente gestion de la informacion.

2. Orientacion/ Asesoramiento (Nivel Alto)

2.1. Asesora a las autoridades de la institucion en materia de su competencia.

2.2. Genera politicas y estrategias que permitan tomar decisiones acertada a las autoridades de la empresa.

3. Planificacién y Gestion (Nivel medio )

3.1. Es capaz de administrar simultdneamente diversos proyectos de complejidad media.

3.2. Establece estrategias de corto y mediano plazo, mecanismos de coordinacion y control de la informacion.
4. Pensamiento Estratégico (Nivel alto)

4.1. Comprende rapidamente los cambios del entorno, las oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades de su
organizacién / unidad o proceso/ proyecto.

4.2. Establece directrices estratégicas para la aprobacion de planes, programas y otros.

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

1. Trabajo en Equipo (Nivel medio)

1.1. Promueve la colaboracion de los distintos integrantes del equipo.

1.2. Valora sinceramente las ideas y experiencias de los demas; mantiene una actitud abierta para aprender de los
demas.

2. Orientacion a los Resultados (Nivel alto)

2.1. Realiza las acciones necesarias para cumplir con las metas propuestas.

2.2. Desarrolla y modifica procesos organizacionales que contribuyan a mejorar la eficiencia.

3. Iniciativa (Nivel medio)

3.1. Se adelanta y se prepara para los acontecimientos que pueden ocurrir en el corto plazo. Crea oportunidades o
minimiza problemas potenciales.

3.2. Aplica distintas formas de trabajo con una vision de mediano plazo.

4. Aprendizaje Continuo (Nivel medio)

4.1. Mantiene su formacidn técnica.

4.2. Realiza un gran esfuerzo por adquirir nuevas habilidades y conocimientos.

TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA FUNCIONAL (60%)

TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA CONDUCTUAL (40%)

TOTAL PUNTAJE OBTENIDO
Fuente: COFIZA, 2021

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

71



Tabla 34 - 3: Formulario aplicado para evaluar el desempefio de la contadora junior
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Constructora Financiera Zavala

EVALUACION POR COMPETENCIAS DEL
DESEMPERNO DEL PERSONAL

Nombre del evaluado: Cargo del evaluado: Contadora Junior
Nombre del evaluador: Fecha:
Instrucciones: Califique del 1 a 5, segun el desempefio del comportamiento observable de cada competencia a evaluar:

Desempefio deficiente: 1
Desempefio bajo lo esperado: 2
Desempefio esperado: 3
Desempefio sobre lo esperado: 4
Desempefio superior: 5

FACTORES A EVALUAR C

COMPETENCIAS FUNCIONALES
1. Organizacion de la Informacion (Nivel bajo)
1.1. Clasifica documentos para su registro.
1.2. Archiva documentacion de su competencia adecuadamente.
2. Pensamiento Estratégico (Nivel bajo)
2.1. Se adecua a los cambios y participa en el desarrollo de planes y programas de mejoramiento continuo.
2.2. -Participa en mesas de trabajo y propone estrategias para la prevencion de riesgos o factores que impidan el
cumplimiento de los objetivos empresariales.
3. Planificacion y Gestion (Nivel medio)
3.1. Es capaz de administrar simultdneamente diversos proyectos de complejidad media.
3.2. Establece estrategias de corto y mediano plazo, mecanismos de coordinacion y control de la informacion.
4. Monitoreo y Control (Nivel medio)
4.1. Monitorea el progreso de los planes y proyectos de la unidad de la cual integra.
4.2. Garantiza el cumplimiento de los planes y proyecto de la unidad que hace parte.
COMPETENCIAS CONDUCTUALES
1. Trabajo en Equipo (Nivel bajo)
1.1. Coopera, participa activamente en el equipo, apoya a las decisiones.
1.2. Como miembro de un equipo, mantiene informados a los demas.
2. Orientacion a los Resultados (Nivel bajo)
2.1. Realiza correctamente su trabajo.
2.2. Respalda registros de las actividades laborales realizadas.
3. Iniciativa (Nivel medio)
3.1. Se adelanta y se prepara para los acontecimientos que pueden ocurrir en el corto plazo. Crea oportunidades o
minimiza problemas potenciales.
3.2. Aplica distintas formas de trabajo con una vision de mediano plazo.
4. Aprendizaje Continuo (Nivel medio)
4.1. Mantiene su formacidn técnica.
4.2. Realiza un gran esfuerzo por adquirir nuevas habilidades y conocimientos.
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA FUNCIONAL (60%)
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA CONDUCTUAL (40%
Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 35 - 3: Formulario aplicado para evaluar el desempefio de la asistente contable
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Constructora Financiera Zavala

EVALUACION POR COMPETENCIAS DEL
DESEMPENO DEL PERSONAL

Nombre del evaluado: Cargo del evaluado: Asistente Contable
Nombre del evaluador: Fecha:

Instrucciones: Califique del 1 a 5, segun el desempefio del comportamiento observable de cada
competencia a evaluar:

Desempefio deficiente: 1
Desempefio bajo lo esperado: 2
Desempefio esperado: 3
Desempefio sobre lo esperado: 4
Desempefio superior: 5

FACTORES A EVALUAR C
COMPETENCIAS FUNCIONALES
1. Organizacion de la Informacion (Nivel bajo)
1.1. Clasifica documentos para su registro.
1.2. Archiva documentacidn de su competencia adecuadamente.
2. Pensamiento Estratégico (Nivel bajo)
2.1. Se adecua a los cambios y participa en el desarrollo de planes y programas de mejoramiento continuo.
2.2. Participa en mesas de trabajo y propone estrategias para la prevencion de riesgos o factores que impidan el
cumplimiento de los objetivos empresariales.
3. Planificacién y Gestion (Nivel bajo)
3.1. Establece objetivos y plazos para la realizacion de las tareas o actividades.
3.2. Define prioridades, controlando la calidad del trabajo y verificando la informacion para asegurarse de que se
han ejecutado las acciones previstas.
4. Monitoreo y Control (Nivel medio )
4.1. Monitorea el progreso de los planes y proyectos de la unidad de la cual integra.
4.2. Garantiza el cumplimiento de los planes y proyecto de la unidad que hace parte.
COMPETENCIAS CONDUCTUALES
1. Trabajo en Equipo (Nivel bajo)
1.1. Coopera, participa activamente en el equipo, apoya a las decisiones.
1.2. Como miembro de un equipo, mantiene informados a los demas.
2. Orientacion a los Resultados (Nivel bajo)
2.1. Realiza correctamente su trabajo.
2.2. Respalda registros de las actividades laborales realizadas.
3. Iniciativa (Nivel bajo)
3.1. Reconoce las oportunidades o problemas del momento.
3.2. Cuestiona las formas convencionales de trabajar.
4. Aprendizaje Continuo (Nivel bajo)
4.1. Busca informacion s6lo cuando la necesita, lee manuales, libros y otro, para aumentar sus conocimientos
bésicos.
4.2. Asiste a capacitaciones como actividad de cumplimiento para fortalecer o adquirir competencias funcionales.
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA FUNCIONAL (60%)
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA CONDUCTUAL (40%
Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 36 - 3: Formulario aplicado para evaluar el desempefio de la directora de finanzas
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Constructora Financiera Zavala

EVALUACION POR COMPETENCIAS DEL
DESEMPENO DEL PERSONAL

Nombre del evaluado: Cargo del evaluado: Directora de Finanzas
Nombre del evaluador: Fecha:
Instrucciones: Califique del 1 a 5, segin el desempefio del comportamiento observable de cada competencia a evaluar:

Desempefio deficiente: 1
Desempefio bajo lo esperado: 2
Desempefio esperado: 3
Desempefio sobre lo esperado: 4
Desempefio superior: 5

FACTORES A EVALUAR

@)

COMPETENCIAS FUNCIONALES
1. Orientacion / Asesoramiento (Nivel alto)
1.1. Asesora a las autoridades de la institucion en materia de su competencia.
1.2. Genera politicas y estrategias que permitan tomar decisiones acertada a las autoridades de la empresa.
2. Manejo de Recursos Financieros (Nivel alto)
2.1. Planifica y aprueba el presupuesto anual de una institucion o de un proyecto a largo plazo.
2.2. Gestiona el financiamiento necesario para las la ejecucion de proyectos, programas y presupuestos aprobados.
3. Identificacion de Problemas (Nivel alto)
3.1. Identifica los problemas que impiden el cumplimiento de los objetivos y metas planteados en el plan operativo
institucional y redefine las estrategias.
3.2. Genera politicas para la prevencion de riesgos en las areas de su competencia.
4. Pensamiento Analitico (Nivel medio)
4.1. Establece relaciones causales sencillas para descomponer los problemas o situaciones en partes.
4.2. Identifica los pros y los contras de las decisiones.
COMPETENCIAS CONDUCTUALES
1. Trabajo en Equipo (Nivel medio)
1.1. Promueve la colaboracion de los distintos integrantes del equipo.
1.2. Valora sinceramente las ideas y experiencias de los demas; mantiene una actitud abierta para aprender de los
demas.
2. Orientacion a los Resultados (Nivel alto)
2.1. Realiza las acciones necesarias para cumplir con las metas propuestas.
2.2. Desarrolla y modifica procesos organizacionales que contribuyan a mejorar la eficiencia.
3. Construcciones de Relaciones (Nivel alto)
3.1. Construye relaciones beneficiosas para el cliente externo y la institucion, que le permiten alcanzar los objetivos
organizacionales.
3.2. -Identifica y crea nuevas oportunidades en beneficio de la institucion.
4. Aprendizaje Continuo (Nivel medio)
4.1. Mantiene su formacion técnica.
4.2. Realiza un gran esfuerzo por adquirir nuevas habilidades y conocimientos.
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA FUNCIONAL (60%)
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA CONDUCTUAL (40%
Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Tabla 37 - 3: Formulario aplicado para evaluar el desempefio de la asistente financiera
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Constructora Financiera Zavala

EVALUACION POR COMPETENCIAS DEL
DESEMPENO DEL PERSONAL

Nombre del evaluado: Cargo del evaluado: Asistente financiera
Nombre del evaluador: Fecha:
Instrucciones: Califique del 1 a 5, segin el desempefio del comportamiento observable de cada competencia a evaluar:

Desempefio deficiente: 1
Desempefio bajo lo esperado: 2
Desempefio esperado: 3
Desempefio sobre lo esperado: 4
Desempefio superior: 5

FACTORES A EVALUAR C

COMPETENCIAS FUNCIONALES
1. Organizacidn de la Informacién (Nivel bajo)
1.1. Clasifica documentos para su registro.
1.2. Archiva documentacidn de su competencia adecuadamente.
2. Manejo de Recursos Financieros (Nivel bajo)
2.1. Utiliza dinero de caja chica para adquirir suministros de oficina y lleva un registro de los gastos.
2.2. Asiste a su inmediato superior en actividades para la gestion financiera.
3. Expresion Escrita (Nivel medio)
3.1. Escribe documentos de mediana complejidad.
3.2. Redacta oficios direccionados a autoridades de otras empresas.
4. Comprension Escrita (Nivel medio)
4.1. Lee y comprende documentos de complejidad media.
4.2. Tras comprender documentos presenta informes.
COMPETENCIAS CONDUCTUALES
1. Trabajo en Equipo (Nivel bajo)
1.1. Coopera, participa activamente en el equipo, apoya a las decisiones.
1.2. Como miembro de un equipo, mantiene informados a los demas.
2. Orientacion a los Resultados (Nivel bajo)
2.1. Modifica los métodos de trabajo para conseguir mejoras.
2.2. Actua para lograr y superar niveles de desempefio y plazos establecidos.
3. Construcciones de Relaciones (Nivel bajo)
3.1. Entabla relaciones a nivel laboral.
3.2. Inicia y mantiene relaciones sociales con compafieros, clientes y proveedores.
4. Aprendizaje Continuo (Nivel bajo)
4.1. Busca informacion s6lo cuando la necesita, lee manuales, libros y otro, para aumentar sus conocimientos
bésicos.
4.2. Asiste a capacitaciones como actividad de cumplimiento para fortalecer o adquirir competencias funcionales.
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA FUNCIONAL (60%)
TOTAL PUNTAJE COMPETENCIA CONDUCTUAL (40%
Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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3.4.6.6. Formulario de la evaluacién del desempefio de los clientes externos

A continuacidn, se podré observar el formulario aplicado para la evaluacién del desempefio acorde a
la calidad del servicio ofertado por cada colaborador, de donde se solicitd la evaluacién por parte de
tres clientes por cada evaluado. Es decir, se utilizaron 3 formularios por evaluado, de tal manera

que en total se utilizaron 21 formularios:

Tabla 38 - 3: Formulario aplicado para evaluar el desempefio acorde a la atencidn al cliente

f\
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Constructora Financiera Zavala

EVALUACION DE LOS CLIENTES

Nombre del evaluador:

Nombre del evaluado: Cargo del evaluado:

Fecha:

Instrucciones: Califique del 1 a 5, segun el desempefio del comportamiento observable de cada competencia a evaluar:

Desempefio deficiente: 1
Desempefio bajo lo esperado: 2
Desempefio esperado: 3
Desempefio sobre lo esperado: 4
Desempefio superior: 5

FACTORES A EVALUAR CALIFICACION
1. ;Coémo califica la calidad del servicio recibido?

2. ¢Como califica plazo de solucion de problemas o inquietudes?

3. ¢Como considera el nivel de profesionalismo del colaborador?

TOTAL PUNTAJE OBTENIDO
Fuente: COFIZA, 2021

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

3.4.6.7. Ingreso de calificaciones y calculo del desempefio del personal

Las tablas 39 — 3 y 40 — 3, fueron utilizadas para el ingreso de las calificaciones otorgadas por parte
de los evaluadores respecto al desempefio de cada comportamiento observable del personal evaluado;
se precisa detallarlas en esta seccidn, puesto que con ello se aclara la forma de célculo y la

determinacion de los resultados finales acorde al desempefio de cada personal.
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Tabla 39 - 3: Matriz de ingreso y calculo de las calificaciones asignadas por parte de los
evaluadores internos
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Fuente: COFIZA, 2021
Realizado por: Hidalgo, A. 2021

En la tabla 39 - 1 se puede observar, como primera fila, una enumeracion, ella para agilizar la
comprension de los componentes de dicha matriz. A continuacion se detalla cada uno de tales

componentes:

La columna ndmero uno, se detalld el aspecto general evaluado, correspondiendo ser dos, las
competencias funcionales y las competencias conductuales, ambas con su respectivo peso
porcentual, situados en la columna nimero dos.

e Enlacolumnandmero tres, se detalld las competencias especificas que fueron evaluadas por cada
personal y, frente a estas, el peso porcentual correspondiente, situados en la columna ndmero
cuatro.

e En la columna ndmero cinco, se detalla cada comportamiento observable evaluado y, frente a
cada uno de estos, en la columna seis, se ingresaron las calificaciones que le han asignado cada
evaluador.

e En la columna nimero siete, como primer calculo realizado, se procedi6 a operar la calificacion

promedio por cada competencia especifica evaluada.
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En la columna nimero ocho se realiza la ponderacion de los promedios calculados en la columna
namero siete, multiplicando cada promedio con el peso porcentual de cada competencia
especifica, detallados en la columna ndmero cuatro, mismos que corresponden a los que se
encuentran establecidos en el perfil de puesto de cada colaborador.

En la columna nimero nueve se realiza la sumatoria de las ponderaciones obtenidas en la columna
nimero ocho, determinando asi el puntaje total obtenido de cada aspecto evaluador, es decir, el
puntaje total obtenido en la escala de 1 a 5 de las competencias funcionales y de las competencias
conductuales.

En la columna namero diez, se realiza la ponderacion de las calificaciones obtenidas en la
columna ndmero nueve, multiplicado los valores obtenidos en la columna nueve y los pesos
porcentuales de la columna nimero dos.

Finalmente, en la columna once se proceden a sumar las ponderaciones situadas en la columna
numero diez, determinando asi la calificacion total del colaborador evaluado por parte de un

determinado evaluador.

Tabla 40 - 3: Matriz de ingreso y calculo de las calificaciones asignadas por parte de los
evaluadores externos, clientes

N° 1 2 3 4 5 6
RESULTADOS Comportamientos Calificacién Calif_icacién Calif_icacién Calificaci_én Calificacion
EVALUACION POR Observables Cliente Cliente Cliente promedio Total
PARTE DE externo 1 externo 2 externo 3 C.O.
CLIENTES C.0.1
EXTERNOS C.0.2

C.03

Fuente: COFIZA, 2021

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

La tabla 40 — 3, en su primera fila, se encuentra enumerada, cada uno de estas representando un

componente de dicha matriz, los mismos que se detallan a continuacion:

En la columna nimero uno, se detalla el comportamiento observable evaluado y, frente a ellos,
la calificacion asignada por cada cliente externo, mismas gue se situaron en las columnas nimero
2, 3y cuatro.
En la columna nimero cinco, como primer célculo, se procedio a determinar la calificacion
promedio de cada comportamiento observable evaluado por los diferentes clientes.
Finalmente, en la columna nimero seis, se procedié a determinar el promedio total de las
calificaciones plasmadas en la columna nimero cinco, determinando la calificacion total del
desempefio acorde a la atencion al cliente ofertada por un determinado colaborador.
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Tanto en la tabla 39 — 3 como en la tabla 40 — 3, se pueden observar encabezados de columnas
subrayados de color amarillo y con negrilla, ello para precisar que los datos situados en tales columnas
fueron tomados para poder estructurar y proporcionar resultados finales, los cuales se explica en la

siguiente seccion.

3.4.6.7. Resultados calificaciones promedio de los comportamientos observables evaluados

Tabla 41 - 3: Resultados calificaciones promedio de comportamientos observables

RESULTADOS CALIFICACIONES PROMEDIO DE COMPORTAMIENTOS OBSERVABLES

g Calificacion Promedio de Comportamientos Observables
8 I
% £E8 Directora de | Directora Asistente
@ g2 Contador Asistente | Contadora | Asistente
£ S 2 Talento de General de Talento Financiera |  Junior Contable
S £38 Humano | Finanzas Humano
8
0 Co.1 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
<u CO.2 4.33 4.00 3.67 3.33 4.00 3.67 4.33
CZ) < CO.3 4.33 4.33 4.33 3.33 4.00 3.33 3.67
L <Z( CO.4 3.33 4.33 3.33 3.33 4.33 3.33 3.67
W o CO.5 3.67 4.00 4.67 4.00 4.00 3.00 4.00
s (Z) CO.6 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.67 3.67
8 2 Co.7 3.67 4.00 4.00 4.33 3.67 4.00 4.00
CO.8 4.00 4.00 3.33 4.33 3.67 3.67 4.00
o O CO0.9 4.67 4.00 4.00 4.33 4.00 3.67 4.00
<4 C0. 10 4.00 4.00 4.00 3.67 4.00 4.00 4.00
% 5( CO.11 4.67 4.00 4.33 4.00 4.00 4.33 4.00
o = CO. 12 3.33 4.00 3.67 3.67 4.00 4.33 4.00
w > C0.13 4.33 4.00 3.33 4.00 4.33 3.33 4.00
s % CO.14 4.00 4.00 3.33 4.33 4.00 3.67 3.67
8 8 CO0.15 4.33 4.67 5.00 3.33 4.00 4.33 4.67
CO. 16 4.00 4.67 4.67 3.33 4.00 4.00 4.67
TOTAL PUNTAJE
FINAL
Escala del desemperio: Deficiente: de 0.00 a 2.20 /Regular: de 2.21 a 2.90 /Bueno: de 2.91 a 3.50 /Muy bueno: de
3.51- a2 4.50 /Excelente: de 4.51 a 5.00

Fuente: Investigacion de campo

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

Analisis e interpretacion:

La tabla 41 — 3, permite reflejar las calificaciones promedio respecto a cada comportamiento
observable, situados en los formularios de evaluacion del desempefio aplicados, evaluados de cada
personal evaluador de la direccién administrativa de la empresa COFIZA. Se precisa mencionar que
la calificacion de cada comportamiento observable es el resultado del promedio de las evaluaciones

realizadas por parte del jefe inmediato, compafiero y autoevaluacion.
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Se puede apreciar que, de forma general, la mayoria de las calificaciones promedio obtenidas en los
comportamientos observables de cada colaborador evaluado, corresponden a ser un desempefio muy
bueno y excelente, lo cual amerita reconocimiento; sin embargo, existe una minoria de calificaciones
que podrian ser consideradas como prioridad para generar planes de capacitacion que permitan
fortalecer tales competencias. Entre los comportamientos cuyo rendimiento representan un
desempefio bueno, se pueden observar el comportamiento observable 4y 12, en el caso de la directora
de talento humano; los comportamientos observables 4, 8, 13y 14, en el caso del contador general;
los comportamientos observables 2, 3, 4, 15y 16, correspondientes al asistente de talento humano y,

finalmente, los comportamientos observables 3, 4, 5y 13, en el caso de la contadora junior.

Es importante aclarar que, no es factible realizar una comparativa entre las calificaciones de un
evaluado y la de otro, debido a que cada comportamiento observable difiere del resto, puesto que cada
formulario fue disefiado acorde a las actividades especificas que realiza cada colaborador. En ese
sentido, los resultados reflejados deben ser analizados de forma individual, tomando como referencia

la escala de categorizacion del desempefio para la toma de decisiones.

3.4.6.8. Resultados calificaciones promedio de las competencias evaluadas
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Calificaciones

Directorade Directora de Contador Asistente de Asistente Contadora Asistente
Talento Finanzas General Talento Financiera Junior Contable
Humano Humano

Personal Evaluado

==eo==Competencias Funcionales ==eo==Competencias Conductuales

Gréfico 13 - 3. Resultados calificaciones promedio de las competencias evaluadas
Realizado por: Hidalgo, A. (2021)
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Analisis e interpretacion:

Los datos representados en la grafica 13 — 3, fueron obtenidos de la columna nimero 9 situada en la
matriz de ingreso y calculo de las calificaciones asignadas por parte de los evaluadores internos, tabla
39-3.

El gréfico 13 — 3 permite observar las calificaciones promedio de las competencias funcionales y
conductuales de cada colaborador, de ello se puede apreciar que, para el caso de la directora de talento
humano, las calificaciones del desempefio obtenidos corresponden a 3.93 y 4.15; la directora de
finanzas, por otra parte, obtuvo una puntuacion de 4.10 y 4.13; para el caso del contador general, las
puntuaciones obtenidas corresponde a 3.93 y 4.12; la asistente de talento humano, 3.83 y 3.85; la
asistente financiera con una puntuacién de 3.97 y 4.03; por otra parte, la contadora junior obtuvo una
puntuacion de 3.63 y 3.97 y, finalmente, la asistente contable, obtuvo una puntuacion de 3.93 y 4.08,

respectivamente.

La grafica permite identificar claramente que, en el caso de todos los colaboradores evaluados, las
calificaciones promedio obtenidas de las competencias conductuales han sido mas altas respecto a las
obtenidas de las competencias funcionales, ello implicaria que, el personal evaluado ha desarrollado
de mejor manera sus competencias conductuales, aquellas respecto al comportamiento frente a cada
actividad laboral, que aquellas competencias requeridas para el desarrollo primordial de cada
actividad laboral establecida por la empresa. Asi, se debera considerar dichos resultados para la
generacion de politicas de talento humano o capacitaciones que promuevan el fortalecimiento de

todas aquellas actividades funcionales.

3.4.6.9. Resultados evaluacién atencion al cliente

Tabla 42 - 3: Resultados evaluacién atencion al cliente

RESUMEN RESULTADOS EVALUACION CALIDAD DEL SERVICIO

o Calificacion Promedio Categoria del
N Personal Evaluado - ~
Obtenida desempefio
1 Directora de Talento Humano 3.33 Muy bueno
2 Directora de Finanzas 4.00 Muy bueno
3 Contador General 3.67 Muy bueno
4 Asistente de Talento Humano 3.00 Muy bueno
5 | Asistente Financiera 3.33 Muy bueno
6 Contadora Junior 3.67 Muy bueno
7 | Asistente Contable 4.00 Muy bueno
PROMEDEDIO TOTAL 3.57 Muy bueno
Escala del desempefio: Deficiente: de 0.00 a 2.20 /Regular: de 2.21 a 2.90 /Bueno: de 2.91 a 3.50 /Muy bueno: de
3.51- a 4.50 /Excelente: de 4.51 a 5.00

Fuente: Investigacion de campo

Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Analisis e interpretacion:

La tabla 42 — 3 proporciona los resultados obtenidos tras la evaluacion del desempefio acorde a la
atencion brindada por cada colaborador hacia los clientes externos. Asi, la directora de talento
humano obtuvo una puntuacion de 3.33, la directora de finanzas 4.00, el contador general 3.67, la
asistente de talento humano 3.00, la asistente financiera 3.33, el contadora junior 3.67 y, finalmente,

la asistente contable obtuvo una puntuacion de 3.57.

De acuerdo al tipo de desempefio o categoria que representan las calificaciones obtenidas, se puede
identificar que todas corresponden a un desempefio muy bueno, no obstante, se podria priorizar las a
las calificaciones mas bajas obtenidas para generar capacitaciones que garanticen la mejora en la

atencion al cliente externo.

3.4.6.10. Resultados integrales de la evaluacion del desempefio del personal

Latabla43 -3 y lagrafica 14 — 3, permiten verificar los resultados de la evaluacion del desempefio
final de cada colaborador evaluado, es decir, las puntuaciones obtenidas son el resultado los
promedios de todas las evaluaciones realizadas a cada personal y, posteriormente, asignandole el peso

porcentual tanto a los factores evaluados como al peso porcentual respectivo de cada evaluador.

Tabla 43 - 3: Desempefio total del personal de la direccién administrativa de la empresa COFIZA

DESEMPENO TOTAL DEL PERSONAL DE LA DIRECCION ADMINISTRATIVA DE

LA EMPRESA COFIZA

N Personal Evaluado Total Desempefio C[a)ltegorlap 2
esempefio
1 Directora del Talento Humano 3.97 Muy bueno
2 Directora de Finanzas 4.12 Muy bueno
3 Contador General 3.95 Muy bueno
4 Asistente de Talento Humano 3.62 Muy bueno
5 Asistente Financiera 3.84 Muy bueno
6 Contadora Junior 3.72 Muy bueno
7 Asistente Contable 3.99 Muy bueno
PROMEDIO DESEMPENO 3.89 Muy bueno
Escala del desemperio: Deficiente: de 0.00 a 2.20 /Regular: de 2.21 a 2.90 /Bueno: de 2.91 a 3.50
/Muy bueno: de 3.51- a 4.50 /Excelente: de 4.51 a 5.00

Fuente: Investigacion de campo
Realizado por: Hidalgo, A. 2021
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Gréfico 14 - 3. Desempefio total del personal de la direccién administrativa de la empresa COFIZA

Realizado por: Hidalgo, A. 2021

Andlisis e interpretacion de los resultados
A continuacion se destacan las principales observaciones de los resultados proporcionados:

e En cuanto al desempefio méas elevado, se destaca la puntuacién obtenida por la directora de
finanzas como la mas alta respecto al desempefio de los demas colaboradores, la misma que
corresponde a una puntuacion de 4.04, el cual corresponde a un “desempefio muy bueno”, de
acuerdo a la categorizacion establecida de los de rendimientos acorde al puntaje obtenido.

e Por otra parte, se puede observar una calificacion de 3.62, siendo la calificacion mas baja en
comparacion a las resultantes de los demés colaboradores, en ese sentido, se podria priorizar
generar un programa de capacitacion que permita fortalecer aquellas competencias
especificas identificadas con puntuaciones bajas.

e Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el rendimiento global del personal de la
direcciéon administrativa de la empresa COFIZA es de 3.89 puntos, lo cual refleja que el
desempefio corresponde a ser muy bueno, ante lo cual se deberan redisefiar politicas de
reconocimientos e incentivos que garanticen la sostenibilidad o mejora de dichos resultados.

e Contrastando la informacién obtenida respecto a las calificaciones de las evaluaciones por
competencias, calidad del servicio, por los diferentes evaluadores, actores internos y
externos, se observa una estrecha relacion de resultados, con lo cual se asevera que el
rendimiento promedio obtenido es confiable y puede ser utilizado para la gestion

administrativa de quienes lideran las diferentes areas departamentales de la empresa.
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3.4.7. Propuesta respecto a resultados obtenidos

Tras observar el desempefio de cada colaborador en relacion a las evaluaciones realizadas, se ha visto
la necesidad de generar estrategias que permitan fortalecer las debilidades existentes e incentivar a
aquellos colaboradores cuya puntuacion del rendimiento laboral ha sido satisfactorio, de tal forma

que dichos resultados se mantengan o varien positivamente.

3.4.7.1. Propuesta mejora del desempefio laboral

A continuacion, se podra observar la matriz de estrategias direccionadas principalmente a fortalecer
el desempefio de los colaboradores evaluados, ello a través de la realizacion de capacitaciones
enfocadas en mejorar los comportamientos observables con las puntuaciones mas bajas obtenidas en
la evaluacion por competencias y en torno a la atencion al cliente que, si bien no reflejan un

desempefio bajo, podria ser mejorado.

Tabla 44 - 3: Matriz de estrategias para fortalecer el desempefio laboral

Capacitaciones para el fortalecimiento del desempefio de la directora de

SR talento humano
Mejorar el desempefio de la directora de talento humano en torno a los
Objetivo comportamientos observables 4, 12 y 15 en un 10% al 31 de diciembre del

afio 2022.

-Numero de capacitaciones

Indicadores | -(Desempefio laboral periodo actual - Desempefio laboral periodo anterior)
/ Desempefio laboral periodo anterior

-Determinar teméticas de capacitacion

-Disefiar una planificacion

Actividades | -Establecer objetivos especificos.

-Determinar método de capacitacion.

- Definir capacitadores.

Responsable | Gerente General

Duracion 1 mes por cada capacitacion acorde a cada comportamiento observable
-Recursos Financieros
Recursos -Recursos Materiales
MATRIZ DE -Recursos Humanos
Costo $300.00

ESTRATEGIAS

Estrategia Capacitaciones para el fortalecimiento del desempefio del contador general
Mejorar el desempefio de la directora de talento humano en torno a los
Objetivo comportamientos observables 4, 8, 13 y 14 en un 15% al 31 de diciembre
del afio 2022.

-NUmero de capacitaciones

Indicadores | -(Desempefio laboral periodo actual - Desempefio laboral periodo anterior)
/ Desempefio laboral periodo anterior

-Determinar teméticas de capacitacion

-Disefiar una planificacion

Actividades | -Establecer objetivos especificos.

-Determinar método de capacitacion.

- Definir capacitadores.

Responsable | Directora de Talento Humano

Duracion 1 mes por cada capacitacion acorde a cada comportamiento observable
-Recursos Financieros

Recursos -Recursos Materiales
-Recursos Humanos

Costo $400.00
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Estrategia

Capacitaciones para el fortalecimiento del desempefio del asistente de
talento humano

Objetivo

Mejorar el desempefio de la directora de talento humano en torno a los
comportamientos observables 2, 3, 4, 15y 16 en un 10% al 31 de diciembre
del afio 2022.

Indicadores

-NUmero de capacitaciones
-(Desempefio laboral periodo actual - Desempefio laboral periodo anterior)
/ Desempefio laboral periodo anterior

N° 3

Actividades

-Determinar teméticas de capacitacion
-Disefiar una planificacion
-Establecer objetivos especificos.
-Determinar método de capacitacion.
- Definir capacitadores.

Responsable

Directora de Talento Humano

Duracion

1 mes por cada capacitacion acorde a cada comportamiento observable

Recursos

-Recursos Financieros
-Recursos Materiales
-Recursos Humanos

Costo

$500.00

Estrategia

Capacitaciones para el fortalecimiento del desempefio de la contadora
junior

Objetivo

Mejorar el desempefio de la directora de la contadora junior en torno a los
comportamientos observables 3, 4, 5y 13 en un 10% al 31 de diciembre
del afio 2022.

Indicadores

-Numero de capacitaciones
-(Desempefio laboral periodo actual - Desempefio laboral periodo anterior)
/ Desempefio laboral periodo anterior

N° 4

Actividades

-Determinar teméticas de capacitacion
-Disefiar una planificacion
-Establecer objetivos especificos.
-Determinar método de capacitacion.
- Definir capacitadores.

Responsable

Directora de Talento Humano

Duracion

1 mes por cada capacitacion acorde a cada comportamiento observable

Recursos

-Recursos Financieros
-Recursos Materiales
-Recursos Humanos

Costo

$400.00

Estrategia

Capacitacion para mejorar la atencidn al cliente por parte del personal de
la direccion administrativa.

Objetivo

Mejorar el servicio ofrecido a los clientes externos al 31 de diciembre del
2022 en un 10%.

Indicadores

-NUmero de capacitaciones
-(Desemperio laboral periodo actual - Desempefio laboral periodo anterior)
/ Desempefio laboral periodo anterior

N° 5

Actividades

-Determinar teméticas de capacitacion
-Disefiar una planificacion
-Establecer objetivos especificos.
-Determinar método de capacitacion.
- Definir capacitadores.

Responsable

Directora del Talento Humano

Duracion

1 mes

Recursos

-Recursos Financieros
-Recursos Materiales
-Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia
Realizado por: Hidalgo, A. 2021

Costo

COSTO TOTAL

$200

| $1800.00
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3.4.7.2. Propuesta marco de referencia de acciones frente al desempefio laboral

Como estrategia viable para incentivar un desempefio superior de cada colaborador o prevenir
variaciones negativas en los resultados de las evaluaciones del desempefio, se torna viable la
generacién de una matriz de acciones respecto a la puntuacion obtenida por cada colaborador, de tal
forma que se disponga una medida referencial del desenvolvimiento laboral y sus incidencias, ello
también como herramienta para facilitar el disefio o redisefio de politicas en relacion a la gestion del

talento humano.

Tabla 45 - 3: Marco de referencia de acciones frente al desempefio laboral

CATEGORIA ACCIONES

Deficiente e Desvinculacion (al obtener puntuacion 2 veces consecutivas)
0.00 a 2.20 e Formacidn/Capacitacién obligatoria y sugerida por jefe inmediato
e Rotacién de puesto
Regular e  Desvinculacion (al obtener puntacion 3 veces consecutivas)
221 a2.90 e Formacion/Capacitacion obligatoria y sugerida por jefe inmediato
Bueno e Bonificacion del 20% del sueldo percibido por el colaborador.
291 a3.50 e Capacitacion acorde a requerimientos laborales del colaborador.
e Aumento de sueldo en un 5%
Muy bueno e Bonificacion del 30% del sueldo percibido por el colaborador
3.51 a 4.50 e Capacitacion acorde a requerimientos laborales del colaborador.

e Aumento del sueldo en un 10%

e Becas de estudios de cuarto nivel en modalidad virtual a nivel nacional.

Excelente e Aumento de sueldo en un 15%

4.51 a5.00 e Becas de estudios de cuarto nivel en modalidad virtual a nivel nacional o
internacional.

e Capacitacion acorde a requerimientos laborales del colaborador.

e Bonificacion del 50% del sueldo percibido por el colaborador.

e Ascenso de puesto

Fuente: Elaboracion propia

Realizado por: Hidalgo, A. (2021)
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CONCLUSIONES

e EIl proceso de investigacion respecto a la Administraciéon del Talento Humano llevado a
cabo, especificamente en torno a las evaluaciones del desempefio del personal, permitié
estructurar informacion oportuna para la correcta comprension de la tematica de estudio, asi
como también propici6 inferir, en primera instancia, la importancia que sobre la evaluacion
del desempefio recae para una efectiva y eficiente gestion del talento humano, y, por otro
lado, se logré conocer y comprender las diversas metodologias y técnicas disponibles para
llevar a cabo tal procedimiento.

e Tras diagnosticar la situacion actual de la empresa COFIZA en la direccion administrativa,
se logro realizar un analisis del desenvolvimiento llevado a cabo por parte de los
colaboradores que componen tal direccidn, con lo cual se logré identificar que dentro de la
misma no se disponia de una metodologia integral que evaluara el desempefio laboral; por tal
motivo, resultd oportuno y pertinente el disefio y aplicacion de una metodologia de
evaluacion del desempefio, coadyuvando a la mejora en la toma de decisiones.

e Al analizar la realidad actual de la empresa, se determiné a la metodologia 180 grados, en
funcion al namero de evaluadores, como la metodologia factible para la aplicacion en la
empresa COFIZA, puesto que se acopl6 a sus condiciones y, por otra parte, respecto a lo
factores a evaluar, se consideré como alternativa viable evaluar por competencias laborales,
facilitando asi la valoracién de los comportamientos observables especificos de cada
colaborador; considerando tales aspectos se logré disefiar y una evaluacién del desempefio
integral alineada a las condiciones y requerimientos particulares de la empresa.

e Finalmente, luego de analizar los resultados del desempefio de cada colaborador, siendo el
desempefio global de la empresa muy bueno, se propusieron estrategias enfocadas, por un
lado, a mejorar el desarrollo de los comportamientos observables especificos cuyas
puntuaciones resultaron ser las mas bajas tanto en las evaluacion por competencias y la
evaluacion externa y, por otro lado, se propuso un marco de referencia de acciones frente al
desempefio laboral total obtenido de cada colaborador, con el cual se pueda disponer

desemperios laborales referenciales y sus respectivas incidencias.
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RECOMENDACIONES

Evaluar el desempefio del personal implica previamente tener conocimiento sélido de la
naturaleza y objeto de dicho proceso, asi como también de las principales metodologias y
técnicas de medicion, en ese sentido, quien lidere este proceso debera dominar dicha area del
conocimiento administrativo, asi como también realizar una capacitacion a todos quienes
seran participes del mismo, para evitar futuras ambigiiedades o realizacién de evaluaciones
incorrectas.

En cuanto a la metodologia y técnicas de medicidén, se recomienda diagnosticar
eventualmente la situacién real de la empresa, ya que en funcién de las necesidades y
requerimientos de la misma, asi como también los requerimientos del talento humano; se han
de establecer los mecanismos de evaluacion acorde a dicha realidad y condiciones.

Al realizar una evaluacion 180 grados por competencias, se recomienda disponer como
herramientas de gestion el diccionario de competencias actualizados con sus respectivos
perfiles de puestos, puesto que en ellos se recabara informacion de cada colaborador para el
disefio del formulario de evaluacién del desempefio.

Finalmente, se recomienda generar espacios que permitan adquirir retroalimentacion respecto
al proceso llevado a cabo en la evaluacion del desempefio, dichos espacios deberan permitir
gue cada participante exprese sus principales apreciaciones y sugerencias, ya que ello
otorgara informacion de valor para el equipo de planificacion y disefio de las evaluaciones

del desempefio.
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GLOSARIO
Capital humano: Es el conjunto de conocimientos, valores compartidos, competencias profesionales
y particularidades demogréficas de las personas que trabajan para la empresa y que adicionan, o

quizas en el futuro, valor agregado. (Giraldo & Naranjo, 2020)

Competitividad: Capacidad de una empresa, ya sea publica o privada, con fines de lucro o no; de
conservar sistematicamente ventajas comparativas que le permita alcanzar, mantener y mejorar en

una determinada posicion en el entorno socioeconémico. (Ruiz et al., 2017)

Diagnéstico situacional: Proceso empresarial que permite a la empresa identificar el estado actual
de la misma, sirviendo para la toma de decisiones. Su finalidad, revelar las debilidades, fortalezas,

amanezas y oportunidades de la organizacion. (Portugal, 2017)

Estrategia: Grupo de actividades planificadas encaminadas a ayudar en la toma de decisiones para
lograr los objetivos. Pasos a seguir para la obtencién de los mejores rendimientos posibles. (Gonzalez
et al., 2020)

Estructura organizacional: Es un sistema en cual se define la jerarquia interna de una empresa, en

donde se ha de detallar cada puesto, su funcion y la ubicacion respectiva. (Brume, 2019)

Liderazgo: Capacidad de orientar o guiar a las personas, potencializando sus aptitudes, de donde el

desarrollo de estas pues incidir positivamente a nivel individual y organizacional.

Mision: Representacion en palabras de la naturaleza y objeto de la empresa, su razon de ser en el
mercado, es un elemento tactico interno meticulosamente disefiado con el grupo de colaboradores
inmiscuidos en el proceso de toma de decisiones de la alta direccion, puesto que tras su disefio se
procedera a alinear desde los niveles operativos el conjunto de acciones, que permitan que esta

convenza, empodere y sea aplicada. (Acosta & Teran, 2017)

Planificacion: Primera fase a ejecutar dentro del proceso administrativo, en donde son definidos las
politicas y procedimientos que rigen el normal desenvolvimiento de la organizacion. (Arguello et al.,
2020)

Proceso: Actividades interdependientes que, de forma consecutiva, buscan el cumplimiento de un
resultado direccionado a un cliente tanto interno como externo, en la que se da un valor agregado a

un insumo y aporta a la satisfaccion de una necesidad de tales clientes. (Gomez & Brito, 2020)

Vision: Aspiracion a futuro que la empresa tiene sobre si misma, es decir, la proyeccion que esta

tiene sobre ella y de su futuro en el tiempo y espacio. (Armas et al., 2017)
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ANEXOS
ANEXO A: Anteproyecto

1. TITULO

EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA CONSTRUCTORA FINANCIERA
ZAVALA “COFIZA”

2. PROBLEMA DE INVESTIGACION
2.1. Planteamiento del Problema

Paulatinamente, con el paso del tiempo, se ha revalorizado a uno de los elementos de mayor impacto
y permanencia en las empresas, talento humano, tras haberse demostrado que su efectiva gestion
incide positivamente dentro de estas. En tal virtud, aquellas empresas que han buscado generar
mejores resultados, como alternativa clave para afrontar los nuevos retos y necesidades del contexto
empresarial actual, han optado por la implementacion de mecanismos que les permitan gestionar de

manera eficaz y eficiente al mismo.

Atendiendo a estos nuevos requerimientos, la administracion del talento humano, tendra que tener a
su disposicion, primordialmente, mecanismos de control o medicion para evidenciar la efectividad de
la implementacion de estas nuevas formas de gestionar al talento humano, como es el caso de la
realizacion de evaluaciones de desempefio, puesto que ello permitira transparentar el rendimiento de
cada colaborador y, en funcion a esto, poder tomar decisiones acertadas que garanticen su efectivo

accionar en la empresa.

Carecer de informacion respecto al desenvolvimiento del talento humano obstaculiza la correcta toma
de decisiones para la consecucion de los objetivos de la empresa, en ese sentido, es de vital
importancia que las empresas cuenten con procesos, herramientas y mecanismos de medicion y

evaluacion al desempefio de sus colaboradores.

La Constructora Financiera Zavala, mas conocida por sus abreviaturas como “COFIZA”, como se la
denominard de ahora en adelante, desde su fundacion en el afio 2000, ha desempefiado un rol
importante en el mercado local, generando un aporte significativo a la ciudadania de Santo Domingo
de los Tsachilas, no solo limitdndose a la oferta de bienes inmuebles a precios altamente competitivos
y a comodas cuotas, sino también generando una vasta cantidad de empleos, realizando proyectos
sociales y retribuyendo su éxito por medio de la filantropia direccionada principalmente a grupos

vulnerables; esto le ha permitido posicionarse progresivamente en el mercado, logrando asi una



trayectoria exitosa y adquiriendo una considerable aceptacion, siendo esto posible, en gran medida,
gracias al aporte de su amplio grupo de colaboradores, inmersos en sus diferentes areas funcionales.
No obstante, a pesar de todas las fortalezas de la empresa, se ha identificado una debilidad latente
respecto a una de las funciones de la administracion del talento humano de esta, la cual consiste en la
inexistencia de evaluaciones de desempefio al personal de la direccion administrativa, integrada por
los departamentos de finanzas, contabilidad y talento humano, alineadas a una metodologia que
permita conocer el rendimiento del mismo de forma integral, lo cual propicia la carencia de
informacidn que permita tomar decisiones oportunas e idoneas en cuanto a la gestién del mismo. Tras
analizar dicha problematica, resulta fundamental disefiar una evaluacion de desempefio integral y
posteriormente aplicarla, de tal forma que se pueda evidenciar la realidad en cuanto al desempefio de
sus colaboradores, con ello facilitar y agilizar la toma de decisiones de la empresa, 1o mismo que
coadyuvara en el fortalecimiento de las debilidades y potencializar los resultados satisfactorios de los
evaluados.

2.2. Formulacion del Problema

¢De qué manera el disefio e implementacion de la evaluacién del desempefio al personal de la empresa
COFIZA permite a gerencia tomar mejores decisiones para la consecucion de los objetivos planteados

y mejorar el rendimiento a nivel global de la empresa?

2.3 Sistematizacion del problema

¢COmo se evalla el desempefio de los trabajadores de la empresa COFIZA?

¢ Cudl es el desempefio actual por parte del talento humano de la empresa COFIZA?

¢Cémo puede la realizacion de la evaluacion del desempefio potencializar las fortalezas de los
colaboradores de la empresa COFIZA?

¢Qué estrategias permite generar a gerencia la evaluacion del desempefio para mejorar los procesos
administrativos?

3. OBJETIVOS
3.1 General

Disefiar una evaluacion del desempefio y emplearla al personal de la direccion administrativa de la
empresa “COFIZA” a través de una metodologia integral, otorgando asi informacion pertinente a la

empresa para la correcta toma de decisiones en cuanto a la gestion del talento humano.



3.2 Especificos

Estructurar una base tedrica a través de las conceptualizaciones respecto a las evaluaciones
del desempefio a través de una investigacion documental, garantizando asi una correcta
comprension del mismo y posteriormente una efectiva aplicacion.

Realizar un andlisis del desenvolvimiento llevado a cabo por parte de cada colaborador de la
direccion administrativa de la empresa COFIZA a través de un diagndstico que permita
transparentar la situacion actual de la empresa respecto a la gestion del talento humano,
permitiendo la obtencién de informacion necesaria para el correcto disefio de la evaluacién
del desempefio.

Disefiar una evaluacion del desempefio integral del talento humano a través del analisis de la
situacion actual de la empresa COFIZA, garantizando la aplicacién de una metodologia
acorde sus requerimientos y necesidades.

Proponer estrategias para el fortalecimiento de las debilidades existentes en el talento humano
a través de la visualizacion de los resultados obtenidos en la aplicacién de la evaluacion de
desempefio, otorgando a la empresa lineamientos y actividades factibles frente a dichos

resultados.



4. JUSTIFICACION
4.1 Justificacion tedrica:

Disponer de informacién objetiva y cuantitativa de manera oportuna respecto al desenvolvimiento
del talento humano en las empresas es crucial, debido a que ello permitira tener claridad en cuanto a
la toma de decisiones, por tal razon el carecer de esta informacion podria ocasionar problematicas
como la disminucién de la productividad, un clima organizacional deficiente y, de forma general, un
insatisfactorio desempefio. Asi, disefiar y posteriormente aplicar una evaluacién de desempefio como
resultado de una exhaustiva investigacion y comparacion de diversas fuentes de rigor cientifico en el
contexto empresarial, es una oportunidad para que empresas como COFIZA puedan ampliar sus
conocimientos en cuanto a metodologias de la administracidn del talento humano, con ello generar

nuevas estrategias y formas de desenvolverse en el mercado con un elevado nivel competitivo.
4.2 Justificacion metodoldgica:

La importancia de la presente investigacion, radica en el disefio y aplicacion de una evaluacion de
desempefio al personal de la direccion administrativa de la Constructora Financiera Zavala
“COFIZA”, esto a través de la utilizacion de métodos y herramientas integrales, con ello transparentar
el rendimiento en las actividades asignadas a dichos colaboradores y siendo esto, a su vez, factible

para que la empresa pueda tomar accion frente a ello de forma oportuna.
4.3 Justificacion practica:

El disefio y aplicacién de la evaluacién de desempefio permitird a la empresa, en primera instancia,
conocer el desempefio de su talento humano de manera objetiva, es decir, conocer cuantitativamente
el aporte o contribucién de cada uno de los evaluados, con lo cual, consecuentemente, podra redisefiar
politicas y objetivos organizacionales, asi como también redisefiar procesos y generar estrategias en
conjunto de actividades claves para mejorar considerablemente el desempefio del talento humano, asi
como también, generar un incremento en la productividad y mejorara de la interrelacion por parte de

sus integrantes, lo que, a su vez, generara mayor competitividad a la empresa en el mercado.



5. MARCO DE REFERENCIA
5.1 Antecedentes de Investigacion

Briones Maryuri, Vera Rosa & Pefiafiel José en su investigacion titulada “El Sistema de evaluacion
de desempefio y su aplicacion como instrumento fortalecedor de los empleados de los Municipios de
la Provincia de Manabi”, concluyen: La evaluacion de la administracion de capital humano o de
recursos humanos es una revision formal y sistematica para medir costos y beneficios del programa
global de recursos humanos y para comparar su desempefio con el de otras organizaciones exitosas.
(Briones, Pefafiel, & Vera, 2018, pag. 67)

La investigacion realizada por Noel Gerardo, Frias Manuel & Silva Jesus, con su tema PROPUESTA
DE UN SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO EN UNA EMPRESA
CONSTRUCTORA”, concluyen: El sistema de gestion del desempeio es un proceso obligatorio
dentro la gestién general de recursos humanos que tiene que estar alineado con las estrategias de la
empresa. De este modo, debe contribuir a ser méas eficaz y eficiente, elevando de esta manera su nivel
de competitividad. (Noel, Frias, & Silva, 2019, pag. 52)

La investigacion realizada por Espinosa Yadira, con su tema “EVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LOS RESULTADOS DEL RENDIMIENTO DE LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS DEL GAD MUNICIPAL DEL
CANTON PASTAZA, PERIODO 2017”, concluye: La Evaluacion del Desempefio Laboral es una
herramienta que nos permite determinar las actitudes, rendimiento y comportamiento laboral de
colaboradores de una institucion ademas de permitir la direccion y control del personal. (Espinosa,
2019, pag. 39)

La investigacion realizada por Bojorge, l., Rodriguez, P. & Sol6rzano, I. (2020), con su tema
“Evaluacion del desempefio del talento humano en las organizaciones”, concluyen que: Analizando
la evaluacion del desempefio en las organizaciones, logramos identificar la existencia de varias
finalidades adicionales; siendo las mas importantes las siguientes: Efectuar la medicién del potencial
humano en el desarrollo de sus tareas, establecer criterios y estandares para medir la productividad
de los trabajadores, implementar politicas salariales y de compensaciones basados en el desempefio,
detectar necesidades y programar actividades de capacitacion y desarrollo, evaluar la productividad

y la competitividad de las unidades y la organizacion.

Tras analizar las investigaciones citadas anteriormente, se destaca el aporte significativo de la

evaluacion de desempefio, ya que tras su disefio e implementacion se podréa trasparentar la realidad



conductual y actitudinal de los colaboradores, asi como también el rendimiento en cuanto a sus
competencias, lo mismo que propiciara constatar si su desenvolviendo se alinea a los objetivos de la
empresa en cuestion. Asi pues, realizar evaluaciones de desempefio, en un mercado cada vez mas

competitivo, resulta factible y oportuno para la empresas.
5.2 Marco tedrico
5.2.1. Administracion del Talento Humano

La administracion de los recursos humanos (ARH) implica coordinar la participacién de individuos

para el logro de los objetivos organizacionales. (Mondy, Administracion de recursos humanos, 2010,

pag. 4)

Es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener
una estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano coordinado. (Vallejo, Gestion del,
2016, pag. 17).

La ARH es un area interdisciplinaria: comprende necesariamente conceptos de psicologia industrial
y organizacional, de sociologia organizacional, de ingenieria industrial, de derecho laboral, de
ingenieria de la seguridad, de medicina del trabajo, de ingenieria de sistemas, de informatica, etc.
(Chiavenato, 2007, pag. 112).

5.2.2. Funciones de la Administracion del Talento Humano

Segun Mondy, W. (2010) menciona que las funciones de la Administracion del Talento Humano
corresponde a la dotacion de personal, desarrollo de recursos humanos, remuneracién, seguridad y
salud y relaciones laborales y con los empleados, las mismas que se pueden visualizar en el siguiente

gréafico:



Administracion
de recursos
humanos

Seguridad
y salud

lHustracion 1. Funciones de la Administracion del Talento Humano

Fuente: Administracion de Recursos Humanos
Autor: Mondy, W. (2010).

Desagregando cada una de las funciones mencionadas con anterioridad, se detalla lo siguiente:

Dotacion de Personal: la dotacion al personal corresponde a la asignacion del nimero
adecuado de personas, con las habilidades pertinentes en el espacio y con las condiciones
adecuadas.

Desarrollo de Recursos Humanos: Segin Quintero, I. (2015) menciona que “las
organizaciones actuales se ven en la necesidad de implementar programas enfocados en el
desarrollo del personal con el objetivo de que tenga las capacidades para suplir las
necesidades futuras del entorno global.” (pag. 4). El desarrollo de los recursos humanos
comprende la realizacion de capacitaciones, la planeacion de carrera, el desarrollo y la
evaluacion de desempefio del talento humano, con ello potencializar las habilidad de los
mismos.

Remuneracion: Dicha funcion de la Administracion del Talento Humano radica
basicamente en el otorgamiento respectivo de la remuneracién hacia el personal
correspondiente de la empresa, alineado a las mejores practicas y optando por las
herramientas factibles para cumplir a cabalidad dicha actividad. La compensacion esta dada



por el salario; su funcion es dar una remuneracién monetaria adecuada por el servicio
prestado por el empleado. (Armijos, Bermidez, & Mora, 2019, pag. 166).

e Seguridad y salud: Segun (Bestraten, y otros, 2011) mencionan que las seguridad en el
trabajo es el “Conjunto de técnicas y procedimientos que tienen por objeto eliminar o
disminuir el riesgo de que se produzcan los accidentes de trabajo.” (pag. 27). Precautelar la
salud de los trabajadores es fundamental para el eficiente desempefio en sus actividades, por
tal razon, dicha funcion implica cuidado y diligencia por parte de la Administracion del
Talento Humano.

e Relaciones laborales y con los empleados: Dicha funcién consiste fundamentalmente en
propiciar los mecanismos oportunos y adecuados entre el empleador y sus colaboradores, de

tal forma que ello se vea reflejado en un 6ptimo clima organizacional.

5.2.3. Evaluacion del Desempefio

Evaluar el desempefio, segun las funciones de la Administracién de Recursos humanos planteadas
por Mondy, W., corresponde a una actividad inmiscuida en el Desarrollo del Recurso Humano, de la
cual se profundizara y haré énfasis en esta seccién, dando asi fundamentacién a la temaética de la

presente investigacion.

Actualmente se dispone de una vasta conceptualizacion por parte de diversos autores respecto a la

evaluacion de desempefio, comprendiendo ello, se ha decidido detallar y precisar los siguientes:

Bojorge, 1., Rodriguez, P. & Solorzano, I. (2020) argumentan que la evaluacion de desempefo “Es
un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona,
pero, sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la organizacion.” (pag. 5). Los autores enfatizan
en los resultados que se pretenden medir respecto a las actividades realizadas por parte del personal
a hacer evaluado, pero sobre todo se destaca que la evaluacion de desempefio busca primordialmente

medir el aporte que ha generado el desempefio por parte de dicho talento humano.

La evaluacidon del desempefio es un sistema formal de revision y evaluacion del cumplimiento de las
tareas a nivel individual o de equipo, y brinda a los empleados la oportunidad de aprovechar sus
fortalezas y de superar las deficiencias identificadas, ayudandolos asi a convertirse en empleados mas
satisfechos y productivos. (Mondy, Administracion de recursos humanos, 2010, pag. 29). El autor
enfoca principalmente los beneficios que recaen sobre el talento humano tras la aplicacion de la
evaluacion de desempefio, puesto que dicha metodologia les permitird diagnosticarse respecto a sus

debilidades y fortalezas.



Chiavenato, 1. (2007) respecto a la evaluacion de desempeflo menciona que “es una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.”
(Pag. 243). Para el caso de esta definicion, se comprende que la evaluacion de desempefio permitird
por un lado conocer la situacion actual respecto al desempefio del talento humano y, en funcion a ello,

aproximarse al desempefio futuro que este tendra.

Asi pues, se puede aseverar que la evaluacion de desempefio es un proceso que permite identificar el
desenvolvimiento del talento humano, permitiendo asi la toma de decisiones que permitan un

alineamiento de dicho desempefio frente a los objetivos de la empresa.
5.2.4. Razones para evaluar el desempefio del Talento Humano

Existen diversos beneficios en las empresas tras la aplicacion de las evaluaciones de desempefio y,
con el paso del tiempo, se han ido desarrollando diversas metodologias que han permitido suplir
nuevas necesidades. Rodriguez, I. (2017), destaca algunos de los objetivos que busca la evaluacion

del desempefio, mismas que pueden ser justificantes para su aplicacion:

e Detectar necesidades de formacion

o Descubrir personas con talento dentro de la organizacion

e Revelar inquietudes profesionales o personales de los empleados

e Laubicacién de cada persona en un puesto adecuado y desarrollo de la misma

e Motivar a los empleados dandoles feedback de su desempefio e implicandoles con los fines
de la compafia

e Establecer planes de mejora mediante el didlogo de los responsables y los

e Empleados

e Establecer politicas retributivas

e Crear planes de carrera y promocion para el personal

e Adoptar decisiones sobre la retencion o desvinculacion de los colaboradores

Complementando, y; en concordancia con lo antes expuesto, Capuano, M. (2004), ante la aplicacién

de las evaluaciones de desempefia, menciona que se puede posilibitar:

e Ladeteccion de necesidades de capacitacion.
e El descubrimiento de personas clave.
e El descubrimiento de competencias del evaluado.

e Laubicacion de cada persona en su puesto adecuado y desarrollo de la misma.



La retroalimentacidn para una autoevaluacion de rendimiento.

La toma de decisiones sobre salarios.

Chiavenato, 1 (2007) menciona que los objetivos de la evaluacidn de desempefio se pueden
presentar en tres fases, las que se detallan a continuacion:

1. Permitir condiciones de medicién del potencial humano a efecto de determinar su plena

utilizacion.

2. Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja competitiva

de la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada dependiendo, obviamente, de
la forma de la administracion.

Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos los
miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de la organizacion, de

una parte, y los objetivos de los individuos, de la otra.

5.2.5. Tipos de Evaluaciones de Desempefio

Paulatinamente, con el paso del tiempo, se han disefiado diferentes formas de evaluar al talento

humano, cada una con la finalidad de cumplir funciones especificas. A continuacion, se destacan

varias tipos de evaluaciones de desempefio segun autores:

Segun Rodriguez, 1. (2017) menciona en una de sus clasificaciones a aquellas en funcion a las

personas encargadas de realizarlas, estas son:

La evaluacidn realizada por parte de los responsables, ésta es la evaluacion que realiza el
superior a cada uno de los colaboradores que estan a su cargo.

La autoevaluacion, se produce cuando los colaboradores realizan un analisis sobre su propio
desempefio dentro de la organizacién. Con este tipo de evaluacion se propicia el compromiso
del trabajador con la compafiia y sus objetivos.

La evaluacion realizada por los compafieros, ésta es efectuada por personas que poseen el
mismo cargo que el evaluado. Con la misma categoria profesional.

La evaluacion realizada por los colaboradores a su responsable.

La evaluacion realizada por los clientes. Esta tltima no es demasiado habitual dentro de los

sistemas de evaluacion que se aplican en la actualidad.



Y por ultimo tenemos la denominada evaluacion 360°, es aquella que engloba todas las
anteriores. Es la que otorga mayor objetividad y la que permite una mayor satisfaccion por

parte de los evaluados. (pag. 14).

Por otra parte, Alles, M. (2005) menciona que los métodos de evaluacion de desempefio se

clasifican en funcion a lo que mide cada uno de estos, esto es:

Caracteristicas: dichos métodos se menciona que suelen ser los que méas adoptan las
organizaciones, sin embargo, su debilidad se ve relfejada en la escasa objetividad.
Conductas: los métodos que tienen como objeto medir las conductas o competencias, se
enfocan sustancialmente en el accionar de los evaluados, logrando asi disponer informacion
clave para el desarrollo de los mismos.

Resultados: dichos métodos tienen como finalidad medir el aporte o contribucion de sus

colaboradores periodicamente.

A continuacién, se desagregan los principales métodos inmersos en los tres grupos mencionados

anteriormente y propuestos por (Alles, Desempefio por competencias: Evaluacion de 360°, 2005):

1.

Métodos basados en caracteristicas

Escalas graficas de calificacion: dicha metodologia consiste en posicionar las caracteristicas
que, a criterio del evaluador, el personal evaluado le correponde, esto de forma gréafica.
Método de escalas mixtas: en este tipo de evaluaciones el evaluador dispondra de tres
descripciones especificas de cada carcteristica que ha decido evaluar: superior, promedio e
inferior.

Método de distribucién forzada: “El método de eleccion forzosa consiste en evaluar el
desempefio de las personas por medio de frases alternativas que describen el tipo de
desempefio individual.” (Chiavenato, 2007, pag. 255).

Método de formas narrativas: este tipo de evaluacion conciste en la narracion que realizara
el evaluador acorde al comportamiento que ha observado por parte del personal en cuestion

o0 a hacer evaluado.

Métodos basados en conductas



e Meétodo de incidente critico: dicha evaluacion de desempefio se caracterizara por analizar
situaciones o0 casos extremos tanto positivos como negativos por parte del colaborador, todo
ello de forma documentada o por respaldada por medio de registros.

e Escala fundamentada para la medicion del comportamiento: dicha metodologia conciste en
un conjunto de escalas de forma vertical, donde cada una de ellas representard una dimension
clave del desempefio por parte del talento humano.

e [Escala de observacion del comportamiento: bésicamente, esta metodologia implica la
observacion de los aspectos respecto a la conducta del talento humano, donde por cada
repeticion de una determinada conducta se procedera a medir por medio de una escala de

frecuencias.

3. Meétodos basados en Resultados

e Mediciones de productividad: dicha evaluacion de desempefio representa una medicién
practica de disponer informacion objetiva, es el resultado del aporte que ha generado de forma
cuantitativa el talento humano, de tal forma que se gurda significancia de objetividad.

e Administracién por objetivos: la administracion por objetivos implica evaluar el
cumplimiento de los objetivos que se ha planteado el talento humano y previamente
consultado con sus inmediatos superiores.

A continuacion, se podré observar una comparacion entre los diferentes métodos abordados
anteriormente:

Ventajas Desventajas
Métodos en funcién a las -De fécil y rapido disefio. -No son (tiles para dar
Caracteristicas - Menor costo. retroalimentacion.
- Fécil de usar. - El margen de error es
mayor.
Métodos en funcion a las -Definicién de estandares de -Mayor tiempo.
conductas desempefio aceptados por - Mayor costo.

jefes y subordinados.
- Son muy utiles para la
retroalimentacion.

Métodos en funcion a los -Evitan la subjetividad. -Requiere tiempo para su
resultados - Relacionan el desempefio de | desarrollo.
las personas con la empresa. | - Enfoque de corto plazo
- Fomentan los objetivos en los trabajadores.

compartidos.
Fuente: (Alles, Desempefio por competencias: Evaluacion de 360°, 2005).
Elaboracion Propia




Se ha podido analizar dos clasificaciones importantes respecto a los métodos de evaluaciones de
desemperio, segun el evaluador y segun lo que se pretende medir, con lo cual podemos tener claridad

ante la decision de direccionarse por un método u otro.

Finalmente, entre una de las clasificaciones que comprende tanto la primera como la segunda
clasificacion antes expuesta, se presenta los métodos de evaluacion de desempefio segun los grados
de evaluacion o cuadrantes de evaluacion, estos son:

90°
JEFE INMEDIATO

180°  pyALUADO - 360°

COLEGAS CLIENTES

270°
SUBALTERNOS

lustracién 2 Evaluacion de desempefio segun los grados.
Fuente: (Hrider, 2016)

e Evaluacion 90 grados: Solamente el jefe inmediato evalla al empleado, por ende, solo hay
un tipo de evaluador.

e Evaluacion 180 grados: El empleado es evaluado por el jefe inmediato, pero también realiza
una autoevaluacién. Por ende, hay dos tipos de evaluadores.

e Evaluacion 270 grados: El empleado es evaluado por el jefe inmediato, realiza
autoevaluacion y adicionalmente es evaluado por sus pares (compafieros). Por ende, hay 3
tipos de evaluadores.

e Evaluacion 360 grados: El empleado es evaluado por el jefe inmediato, realiza
autoevaluacién, es evaluado por sus pares (compafieros) y adicionalmente es evaluado por

sus subalternos (empleados de los que él/ella es jefe). Por ende, hay 4 tipos de evaluadores.

Finalmente, tras analizar todas las metodologias en funcién a las tres clasificaciones expuestas, se
ha determinado que la evaluacion 360° sera la metodologia a aplicarse en la presente investigacion,

esto por la cobertura d evaluacion y beneficios que proporciona.



5.2.5. Evaluacion de 360 grados

Area de Comisién de
recursos humanos Gerente BVElUﬁCIOHHdel
desempeno
El propio
Colegas > ind[iJvidpuo < Colegas
A
Equipo de
trabajo

llustracién 3. Evaluacion de 360°.
Fuente: (Chiavenato, 2007, pag. 246)

La evaluacidon del desempefio de 360° se refiere al contexto general que envuelve a cada persona. Se
trata de una evaluacién hecha, en forma circular, por todos los elementos que tienen algun tipo de

interaccion con el evaluado. (Chiavenato, 2007)

El 360° Feedback Premium es un sistema de evaluacion de desempefio integral donde la persona es

evaluada por todo su entorno: jefes, pares, subordinados, proveedores y clientes. (Capuano, 2004,

pag. 8)

La evaluacion de 360° es un modelo de evaluacidn integral del talento humano en el que todos los
elementos que tienen interaccion con el evaluado califican el desempefio. Tales como el gerente, los
comparieros y los pares, los subordinados, los clientes tanto internos como externos, los proveedores

y en general todas las personas de su alrededor. (Alajo & Yanez, 2017, pag. 29)
5.2.6.1. Ventajas de la Evaluacion 360 grados

Chiavenato, 1. (2007), destaca, como beneficios de la utilizacion de la evaluacion 360 grados, los

siguientes:

e El sistema es mas amplio y las evaluaciones provienen de muchas perspectivas.
e Lainformacion tiene mejor calidad. La calidad de los evaluadores es mas importante que la

calidad misma.



Complementa las iniciativas de calidad total y le da importancia a los clientes
internos/externos y al equipo.

Como la retroalimentacidn proviene de varios evaluadores, puede haber preconcepciones y
prejuicios.

La retroalimentacién proporcionada por los compafieros de trabajo y terceros puede aumentar

el desarrollo personal del evaluado.

Por otra parte, Alajo, S. & Yéanez, M. (2017), destacan como beneficios de la aplicacién de la
evaluacion 360° a los siguientes:

Permite obtener acorde a la estructura del poder.
Oportunidades para el crecimiento y desarrollo del personal.
Acentula la involucracion del personal.

Permite recibir criticas con menor resistencia.

Ayuda a detectar barreras para el éxito.

Refuerza la estructura organizacional.

Eliminacién de cursos de capacitacion que no sean de utilidad.

5.2.7.2. Pasos de la Evaluacion 360 grados

Segun Alles, M. (2005, pag. 146) los pasos que se debera seguir en una evaluacion de desempefio

360° es el siguiente

Definicién de las competencias tanto cardinales como especificas criticas de la
organizacion y/o del puesto segun corresponda.

Disefio de la herramienta soporte del proceso, es decir el cuestionario o formulario de
evaluacion de 360°.

Eleccién de las personas que van a intervenir como evaluadores: superior, pares,
colaboradores, clientes internos de otras areas, clientes y proveedores externos. Estos Ultimos
pueden incluirse o no.

Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y los evaluadores.
Relevamiento y procesamiento de los datos de las diferentes evaluaciones, que en todos los
casos debe realizar un consultor externo para preservar la confidencialidad de la informacion.

Comunicacion a los interesados de los resultados de la evaluacion de 360°



o Informes: sélo al evaluado. La organizacidn recibe solamente un informe consolidado sobre

el grado de desarrollo de las competencias del colectivo evaluado.

5.3. Marco Conceptual
5.3.1. Administracion

Administrar es el resultado de un proceso que se realiza a través de personas. A estas personas que
logran incentivar a otros para lograr el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, se les

denomina mayormente administradores. (Pelegrin, y otros, 2020, pag. 20)
5.3.2. Competencias

Conjunto de conocimientos, habilidades y cualidades personales que yacen en los valores morales de
las personas que generan aptitudes y actitudes que predisponen a las personas a ejecutar determinadas

actividades con un nivel de desempefio alto. (Gomez, 2019, pag. 35)
5.3.3. Desempefio laboral

El desempefio laboral es el grupo de acciones observables que permite la obtencion de resultados
satisfactorios con relacion a metas de cada organizacion, a través de estrategias particulares por parte
del colaborador. (Salazar & Ospina, 2020, pag. 56)

5.3.4. Gestidén

Diligencia, entendida como un trdmite necesario para conseguir algo o resolver un asunto,
habitualmente de caracter administrativo o que conlleva documentacion, otra referencia; es también
un conjunto de acciones u operaciones relacionadas con la administracién y direcciéon de una

organizacion. (Suérez, 2018, pag. 46)
5.3.5. Gestion del Talento Humano

Proceso organizado para atraer, seleccionar, contratar, involucrar, capacitar y desarrollar, retener y
utilizar los mejores talentos para el mejor beneficio de una organizacion. (Franco & Guerrero, 2018,
pag. 934)

5.3.6. Indicador

Un indicador es una magnitud que expresa el comportamiento o desempefio de un proceso, que al

compararse con algun nivel de referencia permite detectar desviaciones positivas 0 negativas.



También es la conexion entre dos medidas relacionadas entre si, que muestra la proporcion de la una
con la otra. (Mora, 2016, pag. 147)

5.3.7. Productividad

Productividad es la eficiencia del uso de los insumos en el proceso productivo y mide cuantos bienes
(output) se obtienen con un determinado conjunto de factores productivos (principalmente trabajo y
capital). (Meller, 2019, péag. 7)

6. MARCO METODOLOGICO
6.1. Enfoque de investigacion
6.1.1. Enfoque Mixto

El proceso de investigacion mixto representa un proceso sistematico, empirico y critico de la
investigacion, en donde la vision objetiva de la investigacion cuantitativa y la vision subjetiva de la

investigacion cualitativa pueden fusionarse para dar respuesta a problemas humanos. (Otero, 2018)

La presente investigacion adoptd un enfoque mixto, debido a que la misma se apoy0 tanto del enfoque
cuantitativo y cualitativo. Cuantitativo, debido a la necesidad de obtener informacion o resultados
cuantificables en torno a la gestion del desempefio y, por otra parte, cualitativo, ya que se procedio a

levantar informacion conductual y subjetiva por parte de la poblacion de estudio.
6.2 Nivel de Investigacion
6.2.1. Exploratorio

Escudero & Cortez (2018) se refieren, respecto a las investigaciones de nivel exploratorio como las
desarrolladas para conocer el tema a trabajar que coadyuvan al investigador a adaptarse a un problema

gue le es completamente desconocido.

Mediante el nivel exploratorio se logré conocer integralmente el contexto respecto a las evaluaciones
de desempefio, las principales metodologias existentes y sus caracteristicas, puesto que con ello se
logré dimensionar el tipo de evaluacion idénea para la empresa COFIZA. Asi también, con los
estudios exploratorios se logré comprender la naturaleza, objeto y normal desenvolvimiento de la
empresa, principalmente su realidad actual en torno a la gestion del talento humano, ello tras la

aplicacion de encuestas y la entrevista.

6.2.2. Descriptivo



En una investigacion de tipo descriptivo, el investigador selecciona un conjunto de aspectos
(conocidos como variables) y luego recopila informacion sobre cada una de ellas para representar lo

que se esta estudiando (describiendo y caracterizando). (Herndndez & Mendoza, 2018)

Para la realizacion del presente proyecto de investigacion, se optd, como complemento del nivel
exploratorio, hacer uso del nivel descriptivo, puesto con ello se propicid describir la modalidad de
gestion del talento humano en la empresa COFIZA, especificamente, el desempefio del mismo en sus

actividades laborales.
6.3 Disefio de investigacion
6.3.1. No Experimental

Estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, Metodlogia
de la Investigacion, 2014)

En cuanto al disefio de investigacion, esta corresponde a “No Experimental”, debido a que no se
manipulara o alterara el objeto de investigacién. La investigacion radicara fundamentalmente en el

analisis de los resultados obtenidos sin incidir en ellos 0 manipularlos.
6.4 Tipo de estudio
6.4.1. Investigacion de campo

Las técnicas especificas de la investigacion de campo, tienen como finalidad recoger y registrar

ordenadamente los datos relativos al tema escogido como objeto de estudio. (Baena, 2017, pag. 70).
6.4.2. Investigacion documental

La investigacion documental consiste en un analisis de la informacion escrita sobre un determinado
tema, con el propdsito de establecer relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado actual del

conocimiento respecto al tema objeto de estudio. (Bernal, 2010, pag. 111)

Se utilizard tanto una investigacion documental, asi como también una investigacion de campo, esto
debido a la necesidad, en primera instancia, de recabar informacién documental y confiable para la
estructuracion del conocimiento base en cuanto a la metodologia de la evaluacion de y, por otra parte,
para el levantamiento de informacion respecto al desempefio del Talento Humano de la Constructora

Financiera Zavala “COFIZA”, se procedera personalmente a encuestar al mismo.

6.5 Poblacién, Planificacion, seleccion calculo del tamafio de la muestra



6.5.1. Poblacion

A la suma de todas las unidades de investigacion se le denomina poblacién y comprende la totalidad
de los elementos del grupo particular que se estudia; también se le Ilama universo. (Marlote & Celiseo,
2004, pag. 91).

“A la suma de todas las unidades de investigacion se le denomina poblacion y comprende la totalidad
de los elementos del grupo particular que se estudia; también se le llama universo.” (Marlote &
Celiseo, 2004, p. 91).

La totalidad de los integrantes del Departamento de Contabilidad, Finanzas y Recursos Humanos de
la empresa COFIZA, comprendera el grupo de estudio para la presente investigacion, es decir, seran
estos los evaluados a través de la metodologia seleccionada.

A continuacion, se puede observar la poblacion de estudio, donde se detalla el cargo ocupado en la
empresa, asi como también se detalla el tipo de participacion que tendran cada uno de estos en el

proceso de evaluacion, ya sea como evaluador o evaluado.

Tabla 46 - 2: Personal de la Direccion Administrativa de la empresa COFIZA

PERSONAL DE LA DIRECCION ADMINISTRATIVA DE LA

EMPRESA COFIZA

GERENCIA GENERAL

Encuestado/No se
Gerente General .
evaluara

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Directora de TTHH Entrevistado/Evaluado

Asistente de TTHH Encuestado/Evaluado

DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD

Contador General Encuestado/Evaluado

Contadora Junior Encuestado/Evaluado

Asistente Contable Encuestado/Evaluado




DEPARTAMENTO DE FINANZAS
Directora de Finanzas Encuestado/Evaluado
Asistente Financiera Encuestado/Evaluado
Total poblacion de estudio a entrevistar 1
Total poblacion de estudio a encuestar 8

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Hidalgo, A. 2021

6.5.2. Muestra

La muestra es una porcion o un subconjunto de la poblacion que selecciona el investigador como
unidades o elementos para el estudio para obtener informacién confiable y representativa. (Fuentes,

Toscano, Espinoza, Diaz, & Diaz, 2020).

Al disponer de una poblacién reducida, comprendida por 8 personas, no sera factible proceder con el
calculo de una muestra, por ello, el total de la poblacién de estudio correspondera al equivalente del

tamafio muestral.

6.6. Métodos de Investigacion, técnicas e instrumentos de investigacion
6.6.1. Métodos de Investigacion

6.6.1.1. Método Inductivo

El método inductivo (del latin inductio, conducir, introducir, derivado del griego epagein, conducir,
llevar), parte de la observacion directa para luego hacer una serie de generalizaciones respecto a los
fendmenos observados, lo que permite llegar a la formulacion de leyes generales. (Martinez, 2012,
pag. 83)

Para el desarrollo de la presente investigacion, se procedera a hacer uso del método inductivo, puesto
que seré necesario levantar informacion particular, por parte de los evaluados, para, a partir de dicha
indagacion, formular idas o leyes a nivel general. Es decir, con este método, tras determinar el
desempefio del equipo de ventas de la empresa COFIZA, se podré aseverar y confirmar o no si ello

permitird a Gerencia tomar mejores decisiones.

6.6.1.2. Método Deductivo



A partir de una teoria, el investigador procede a recoger datos para corroborar que la realidad se
comporta conforme a lo enunciado en su explicacién teérica. A partir de un marco conceptual o
tedrico se formula una hipétesis, se observa la realidad, se recogen datos y se confirma o no la
hipétesis. (Del Cid, Méndez, & Sandoval, 2011, pag. 22)

Complementando al método inductivo para el desarrollo de la presente investigacion, se aplicara el
método deductivo, esto debido a que sera necesario el apoyo de informacion general y fundamentada
respecto a la administracion del Talento Humano y de las evaluaciones del desempefio, puesto que
permitird comprender el contexto de investigacion, asi como también, deducir particularidades del

grupo de estudio.
6.6.2. Técnicas de Investigacion
6.6.2.1. Encuesta

Para proceder con evaluacion de desempefio al personal de la Empresa COFIZA, sera necesario la
utilizacién de encuestas estructurada y apegada a la metodologia de evaluacion de desempefio
seleccionada.

6.6.3. Instrumentos
6.6.3.1. Cuestionario

En cuanto al instrumento que se utilizara dentro de la metodologia de investigacion, sera utilizara
cuestionarios, puesto que con ello se procedera a obtener informacién respecto al desempefio laboral

de cada colaborador de la empresa COFIZA.
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9. CRONOGRAMA DE TRABAJO

ETAPAS TRABAJO UNIDAD
DE INTEGRACION
CURRICULAR —
PROYECTOS DE
INVESTIGACION

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

S1

S2 | S3

S4

S1

S2 | S3

S4

S1

S2 | S3

S4

S1

S2

S3

S4

DISENO: Presentacién y
aprobacion del proyecto de
investigacion (tres semanas)

REVISION: Desarrollo del
capitulo uno y capitulo dos (cinco
semanas)

EJECUCION: Desarrollo de la
metodologia y disefio de
investigacion para la obtencion de
resultados que permitan tomar
decisiones en el disefio de la
propuesta (cinco semanas)

RESULTADOQS: Desarrollo del
capitulo cuatro, conclusiones,
referencias bibliograficas, anexos
y preparacion del material para la
defensa del trabajo de UNIDAD
DE INTEGRACION
CURRICULAR (tres semanas)

Tramites académicos
administrativos de UNIDAD DE
INTEGRACION CURRICULAR.

tiempo en mas, no en menos.

Este cronograma de actividades esta sujeto a cambios, por motivos del normal desarrollo de la investigacion, con el criterio de




ANEXO B: Encuestada direccionada al personal de la direccion administrativa de la empresa
COFIZA

ENCUESTA SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA COFIZA

Nombre:
Fecha:

Obijetivo: Recabar informacién que permita diagnosticar la situacion actual de la empresa en cuanto
a la realizacién de evaluaciones del desempefio, evidenciando asi la necesidad e importancia de

proponer un disefio de evaluacién integral al rendimiento del talento humano de la empresa

Instrucciones: A continuacién se presentan 13 preguntas acorde a la realidad actual de la empresa
COFIZA en cuanto a la gestion del talento humano, responda “si” 0 “no” marcando con una “x” segiin

corresponda.

N° PREGUNTA SI | NO

¢Conoce usted la mision de la empresa COFIZA?

¢Conoce usted la vision de la empresa COFIZA?

¢Dispone de un perfil de cargo por competencias para la realizacion de sus actividades?

1
2
3 | ¢Conoce los objetivos esperados por su jefe inmediato respecto a sus funciones?
4
5

¢Se le ha sugerido mejorar el desempefio en sus actividades por parte de compafieros,

clientes o jefe inmediato?

6 | ¢En caso de haber falencias en su desempefio, se le da una orientacion clara de lo que debe

mejorar?

7 | ¢Hasido evaluado su desempefio en la empresa COFIZA?

8 | ¢Considera factible realizar una evaluacion del desempefio al talento humano de la empresa
COFIZA?

9 | ¢Considera usted que se desarrolla profesionalmente al talento humano por parte de la

empresa?

10 | ¢Ha recibido capacitaciones por parte de la empresa COFIZA?

11 | ¢Las capacitaciones que se le han otorgado por parte de la empresa mejoraron su

desempefio?

12 | ¢Actualmente requiere ser capacitado para mejorar su desempefio?




ANEXO C: Entrevista direccionada a la directora del talento humano para contrastar la
informacién acorde a la gestion de su talento humano

GUIA DE LA ENTREVISTA

Tesis: EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA CONSTRUCTORA
FINANCIERA ZABALA “COFIZA”

Nombre del entrevistado:
Cargo:

Fecha:

Pregunta 1. ;Para llevar a cabo sus objetivos laborales ve la necesidad de trabajar conjuntamente con los

directores de las diferentes areas departamentales de la empresa COFIZA?

Pregunta 2. ¢ Actualmente se evalla de forma integral el desempefio del talento humano de la direccion
administrativa de la empresa COFIZA?

Pregunta 3. ¢El disponer de un instrumento administrativo para medir el desempefio del talento humano le

permitiria mejorar la toma de decisiones en sus funciones?

Pregunta 4. ;Considera factible realizar una evaluacién del desempefio al personal de la direccion
administrativa de la empresa COFIZA?




