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INTRODUCCION

La presente investigacion esta principalmente fundamenta en realizar un andlisis del
proceso de evaluacidon que aplica el departamento administrativo de la empresa
Callizo Aromas, tiene como finalidad brindar una evaluacion de desempefio que esté de
acuerdo con los puestos de cada colaborador del &rea administrativa, de igual forma que se
actualiza de acuerdo con las necesidades que se dictan en las tendencias globales. De
esta manera, en el capitulo | se realiza el estudio mediante la formulacién, desarrollo
y justificacién del problema existente en la organizacién y de la misma forma se

brinda el planteamiento de los objetivos generales y especificos.

El capitulo Il presenta el Marco tedrico, donde se presenta el contexto histérico
del tema y se realiza la definicién de los conceptos principal para poder fundamentar
esta investigacion y, del mismo modo, ampliar el conocimiento de los términos
relacionados a las variables de la evaluacion de desempefio. Esto para que se pueda
generar una interpretacion idénea de los conceptos y los resultados de la

investigacion.

El capitulo Il corresponde al Marco metodoldgico, en el cual se realiza la
definicion de las herramientas y técnicas para la recoleccién de datos que se usaran
en la investigacion, de la misma manera se exponen aspectos principales para la
investigacion tales como el enfoque y la poblacién que se usaran en este proyecto

con el fin de lograr el objetivo generar.

El capitulo IV presenta la interpretacion de los datos, en el cual se realiza un
analisis de datos de una forma estadistica, donde se brinda un resumen y se
interpreta tola la informacion recopilada con la aplicacion de las herramientas

utilizadas. Dichos resultados se presentan mediante tablas y graficos donde se
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evidencia de forma clara los resultados dados por las herramientas.

En el capitulo V es donde se presentan las conclusiones y recomendaciones
de la investigacion. Las conclusiones se generan de acuerdo con el analisis de los
datos suministrados en el capitulo anterior, segun las conclusiones se llevan a cabo
las recomendaciones para lograr una mejora en el proceso de avaluacién de

desempeiio aplicada actualmente.

En el capitulo VI se realiza una propuesta basada en la informacién reflejada
en las recomendaciones, que tienen como fin poder brindar un esquema de
evaluacion del desempefio mas actualizado y en el cual se pueda brindar un valor
agregado a dicha evaluacién en donde la compafiia tenga una herramienta, que le
permitan, una toma de decisiones de acuerdo con el desempefio de sus

colaboradores.



CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes generales de la evaluacion de desempefio.

Segun Mazariegos Villalonga (2016): “La evaluacion de desempefio da inicio en el
siglo XIX, en la fabrica de textiles de New Lanark en Escocia, el empresario Robert

Owen” “El proceso consistia en medir el rendimiento diario de los obreros de esta
fabrica con un sistema mediante el cual a cada obrero le era asignado un libro en el
gue sus supervisores anotaban diariamente comentarios sobre su desempefio, en

secciones clasificadas por colores que indicaban los niveles de rendimiento.

Posteriormente, en el afio 1842, el Gobierno de los Estados Unidos a través del
Congreso establecié una ley de caracter nacional, mediante la cual se instaura la
obligatoriedad a las empresas de llevar a cabo procesos anuales de evaluacion a sus

colaboradores.

A inicios del siglo XX se implementan las técnicas de evaluacion de desempefio se
moderniza dando inicio a medir las competencias y habilidades requeridas para

determinados puestos.

A mediados del siglo XX en la llamada “Sociedad del Conocimiento” y con el
cambio que se generd con la revolucién industrial cambia la forma de trabajo de las
empresas y los colaboradores, para poder medir esa nueva forma de trabajo
aparecieron varias formas de evaluacion de desempefio de las cuales prevalecieron

solo dos: la basada en competencias y la basada en objetivos”.

En la actualidad, la evaluacién de desempefio es un proceso demasiado relevante
y necesario para las organizaciones. Independientemente al giro de actividad a la

gue se dediquen. Evaluar el desempefio de un colaborador es un componente
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fundamental para las empresas, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la
eficacia. El proceso abarca misién, vision, cultura organizacional y las competencias

laborales de los cargos.

La evaluacion del desempefio es un procedimiento por el que se miden y evalian
las habilidades y los resultados de un colaborador, con el objeto de establecer su
productividad y fijar medidas para mejorar su rendimiento futuro. Por lo tanto, se

pueden destacar los siguientes objetivos de una evaluacion del desempefio:

Medir el potencial de cada trabajador.

e Buscar las posibilidades de crecimiento personal teniendo en cuenta los

objetivos de la empresa y del colaborador.

e Proporcionar una descripcion detallada de la labor que lleva a cabo el

colaborador en su puesto y de la consecucion de resultados.

e Potenciar a los recursos humanos como un elemento basico de toda

organizacion.

Dessler (2015) afirma que “La evaluacion de desempefio consiste en evaluar el
desempefio actual o anterior de un trabajador con respecto a sus estandares de
desempefio” (p.223). Es decir, que se evaluan periodos actuales y también periodos
anteriores que pueden formar parte de un proceso de evaluacion dentro de cualquier

compafiia.

Callizo Aromas es una empresa latinoamericana originaria de Venezuela, que se
especializa en la creacion y fabricacion de ingredientes aromaticos para empresas

gue se dedican a fabricar productos de consumo masivo.
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Actualmente tienen 23 afios de estar en el mercado de varios paises de
Latinoamérica cémo: Costa Rica, Colombia, Perl, Paraguay y Venezuela, y se
dividen en divisiones tales como: fragancias, sabores, mascotas y zootecnia;
la zootecnia es una ciencia que estudia diversos parametros para el mejor

aprovechamiento de los animales domésticos y silvestres.

Uno de los principales pilares de la empresa Callizo Aromos es tener un alto
compromiso con sus colaboradores, una correcta evaluacion de desempefio le
permite darles un adecuado seguimiento a los colaboradores, con el fin de que se
puedan identificar areas de mejora en cada uno de ellos y se pueda tener un debido
seguimiento para que se logre mejorar el desempefio. Esto le permite a la empresa
tener un capital humano altamente eficiente y poderlo tomar en cuenta para posibles

ascensos y asignacion de mayores responsabilidades dentro de la empresa.

1.1.2 Problematizacién del tema

La evaluacion de desempefio es un factor sumamente importante en cada compafiia,
ya que permite que se puedan implementar nuevas estrategias y se logre una mayor
eficacia dentro de los procesos y tiene como principal objetivo obtener un desempefio
excelente de manera integral de cada colaborador, dando un seguimiento por parte
del lider de manera adecuada a cada area de mejora identificada y brindandole

planes de accién para obtener una mejora continua en los desempefios.

Segun Dessler (2015), “Para los supervisores de cada una de las areas de las
companiias les implica un riesgo muy grande que es evaluar el desempefo de sus
subalternos, ya que, los trabajadores tienden a ser muy optimistas acerca de las
puntuaciones que obtendran, y saben que sus ascensos, carreras y tranquilidad

podrian depender de esa calificacion” (p.226).
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Lo antes mencionado deja muy claro lo importante y delicado que es un proceso de
evaluacion de desempefio, dicho proceso debe de ser implementado de manera
correcta, porque en él recae muchas veces los posibles ascensos, los planes de
carrera y hasta la posibilidad de segur laborando en la compafiia, esta es la razon
por la que se le debe de dar una importancia alta al momento de realizarlo a cada

colaborador, ya que hay muchos factores que se pueden ver afectados.

¢, Qué importancia tienen los formularios en la evaluacion de desempefo?

Dessler (2015), afirma:

“Sin el establecimiento de metas, la evaluacion es un formulario de un proveedor
de articulos para oficina, y la retroalimentacién anual (si acaso existe) suele ser
tortuosa debido a que ambos participantes abandonan la empresa antes de que
reciban cualquier instruccién. Esto va en contra del sentido comun. Los
empleados deberian conocer sus metas; la retroalimentacion del desempefio
tiene que ser Util; y de haber algun problema, habrd que tomar medidas de

inmediato y no seis meses 0 un afio después.

Este desajuste entre lo que las evaluaciones deberian ser y lo que en realidad

son dio origen a la administracion del desempefo” (p.227).

Es decir, en un proceso de evaluacion de desempefio, es el establecimiento de
metas por parte de la empresa hacia los colaboradores el punto mas importante, ya
que, por medio de ellas se puede determinar si se logran los objetivos individuales y
por consecuencia los objetivos organizacionales. Dichas metas deben de ser
completamente claras y de tal forma que se logren medir al finalizar el periodo, con el
fin de que se pueda determinar el porcentaje del cumplimiento por parte de la

persona evaluada.
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Adicionalmente, el establecimiento de las metas permite que se logre dar una
retroalimentacion clara y en camino de los objetivos de la compafiia, con el fin de que

cada colaborador trabaje en la misma direccion de la empresa que representa.

¢Por qué es importante que en una compafia se realice la evaluacion del

desempefio?

Segun Dessler (2015), “primero, la mayoria de los empleados basan sus salarios,
ascensos y decisiones de retencién en la evaluacion del personal. Segundo, las
evaluaciones son fundamentales para el proceso de administracion del desempefio
de los trabajadores. Tercero, con la evaluacién, el gerente y el subalterno pueden

elaborar un plan para corregir cualquier deficiencia” (p.226).

Anteriormente, se describe la importancia de tener un formulario de evaluacion de
desemperio establecido en la compafiia y que este se realice de manera correcta, ya
qgue, cumplen funciones esenciales tanto para la compafiia como para el colaborador.
Basados en estos formularios se pueden tomar decisiones vitales dentro de cada
compafia para los colaboradores tales como: el establecimiento de salarios y
posibles aumentos, la posibilidad de ascensos y asignacion de nuevas tareas y

elaboracion de planes de accion en cada colaborador.

1.1.3. Justificacion del tema

La evaluacién de desempefio es determinante en las compaifiias, ya que con ello se
puede medir el desempefio de los colaboradores en relacibn con los objetivos
planteados al inicio del periodo a evaluar. De esta manera, las jefaturas pueden tener
una idea de cual es el desempefio de sus subalternos, darse cuenta si logran los
objetivos de la organizacion, ver en qué area necesita mejorar cada uno de ellos y

darles un plan de mejora con el fin de lograr un desarrollo integral de acuerdo con el



plan de desarrollo de cada trabajador, y que la compafia se vea beneficiada con los
buenos resultados de su capital humano en relacion con la mision, vision y los

valores organizacionales.

De acuerdo con lo anteriormente mencionado, queda en evidencia que si una
compafiia tiene una evaluacion de desempefio que no esté correctamente disefiada
puede impactar directamente en los resultados de la compaifia, ya que los
empleados se pueden sentir desmotivados y en esta condicion no generan los

resultados necesarios para la organizacion.

Realizar un andlisis profundo del proceso de evaluacién de desempefio del
departamento administrativo de Callizo Aromas, brindard a la compafiia mayor
empoderamiento para poder evaluar a sus colaboradores, brindara mayor confianza
en los trabajadores ya que tendran la seguridad de que se les evalGa imparcialmente
por ser un proceso que esta disefiado de manera correcta, con un enfoque imparcial,

donde se evalle de acuerdo con los objetivos y responsabilidades que cada cargo.

La evaluacién de desempefio cuenta con varios beneficios, los cuales se dividen
en beneficios para el jefe, para las personas y para la organizacién, esto denota lo
importante que resulta tener dicho proceso implementado de manera correcta en las

organizaciones. Los beneficios son los siguientes:

Segun Chiavenato (2017) los beneficios para los jefes son los siguientes:

1. “Evaluar el desempeio y el comportamiento de los empleados, con base en

los factores de evaluacion.

2. Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de sus

subordinados.
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3. Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la

evaluacion del desempefio es un sistema objetivo” (pp. 214-215).

Beneficios para los empleados segun Chiavenato (2017):

1. “Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y

desempeiio de los trabajadores.

2. Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio.

3. Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempefio y las que

el propio subordinado debe realizar por cuenta propia.

4. Hacer una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a su desarrollo y

control personales” (p 215).

Beneficios para la organizacion segun Chiavenato (2017)

1. “Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos, y definir la

contribucion de cada empleado.

2. ldentificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en

determinadas areas de actividad.

3. ldentificar la politica de recursos humanos mediante oportunidades a los
empleados, con el estimulo a la productividad y la mejora de las relaciones

humanas en el trabajo” (p 215).

Lo anterior, describe todos los beneficios que una correcta evaluacion puede
atraer a una compaifiia; en el caso de los jefes, tienen muchos beneficios, ya que les

permite conocer realmente a sus subordinados, con esto se pueden dar cuenta de



Cuales son las fortalezas de cada colaborador y cuéles son sus debilidades o sus
oportunidades de mejora, de esta manera las jefaturas pueden tomar muchas
decisiones y medidas correctivas para mejorar el desempefio de su personal a cargo;
les permite identificar a que colaborador se le puede encomendar actividades
especiales a desempefar y a quienes no de acuerdo a las capacidades que cada

uno de ellos tengan.

Por otro lado, cada colaborador se ve altamente beneficiado, ya que les permite
saber como se le va a evaluar, lo cual les permite saber exactamente cuél es la
expectativa que tiene su jefe hacia él, esto le permite saber exactamente cuéles son
sus responsabilidades y como se debe de desempefiar en su puesto, también les
permite darse cuenta de cudles son las medidas que el jefe puede tomar para poder
mejorar su desempefio, es decir, el plan de mejora de acuerdo a las necesidades de
cada colaborador con el fin de que logre completar cada meta establecida. De la
misma forma brinda un espacio a cada colaborador para que se realice una
autoevaluacion, con el fin de que logre conocerse a si mismo y logre realizar una
autocritica de su desempefio y a la hora de que analice sus resultados con la jefatura

sea mas consciente de lo que se puede trabajar para mejorar.

De la misma forma brinda beneficios a las compafiias que utilizan un proceso de
evaluacion de desempefio, los cuales son de gran ayuda para las compafias que lo
utilizan, primero que todo le permite conocer el potencial del capital humano que
conforma su organizacion, esto le permite saber con qué tipo de personas cuenta
para la toma de decisiones y de riesgos con nuevas estrategias. Por otro lado, le
permite identificar que necesidades de mejora tiene su capital humano con el fin de
que pueda dotar de planes de accidn y de capacitaciones de los temas mas
necesarios con el fin de que sus colaboradores puedan desempefiarse de la forma

mas idonea posible, todos estos beneficios caminan de la mano de los objetivos de la
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comparniia de tal forma que les permita a las organizaciones poder lograrlos y que se

tengan los resultados esperados.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Como lo hemos visto anteriormente, la evaluaciéon de desempefio es el método
para poder validar si se logran los objetivos de la organizacién dentro del periodo, ya
gue estos son el norte de la compafiia y es determinante poder medir el cumplimiento
de los mismos. La evaluacién del desempefio realiza una revisibn de manera
individualizada de cada colaborador de acuerdo con las metas planteadas en un

determinado tiempo.

La evaluacién de desempefio resulta trascendental si se busca una mejora
continua en el trabajo de cada colaborador y los rendimientos de la compafia,
permite que la organizacion pueda dar un seguimiento y un acompafiamiento a sus
empleados con la ayuda de cada jefatura, brindando un plan de desarrollo para la

mejora de las debilidades individuales y crecimiento de manera integral.

De acuerdo con lo descrito y teniendo muy claro la importancia de la evaluacion
de desempefio, se realiza la siguiente interrogante: ¢La empresa Callizo Aromas

utiliza una correcta evaluacién de desempefio en la actualidad?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Para el desarrollo de la investigacién se formulan los siguientes objetivos:

1.3.1 Objetivo general



Evaluar el proceso de evaluacion de desempefio que se aplica en el departamento

administrativo de la empresa Callizo Aromas en relacién con el rendimiento de sus

colaboradores en el periodo que comprende al primer semestre del 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

Analizar el actual proceso de evaluacion que se utiliza en el departamento
administrativo de la empresa Callizo Aromas para la evaluacion de sus

colaboradores.

Definir si las evaluaciones de desempefio estdn enfocadas en las
competencias necesarias para desempefar el puesto a cargo de cada
colaborador administrativo de Callizo Aromas de la planta en Belén de Costa

Rica.

Definir cuales son los indicadores de medicién que usa la empresa (KPI's) y

realizar una propuesta de los indicadores.

Elaborar una propuesta de mejora del proceso de evaluacion de desempefio
que aplica Callizo Aromas a sus colaboradores del departamento

administrativo.

1.4 HIPOTESIS

Esta investigacion no tiene hipotesis.
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1.5 ALCANCES Y LIMITACIONES

1.5.1 Alcances

Inicialmente, se busca realizar un analisis del actual proceso de evaluacion de

desemperio que esta aplicando Callizo Aromas a los colaboradores del departamento

administrativo mediante la aplicacion de encuestas y entrevistas a los encargados del

area. Con dicho andlisis se buscara:

Disefiar una nueva evaluacion de desempefio que le permita a la compafia

una correcta revision y seguimiento de los colaboradores evaluados.

Brindarle a la Gerencia General una herramienta de evaluacion de desempefio
actual y eficaz que pueda poner en practica en su departamento administrativo
y tengan un control idéneo del rendimiento de los colaboradores de dicha
area.

Dotar a la gerencia de una evaluacion que le permita identificar las areas de
mejora en los resultados de cada colaborador del departamento
administrativo, para que, junto con su jefatura directa y planes de accion
logren los objetivos planteados tanto individuales como organizacionales.
Incentivar a los colaboradores a tener un conocimiento mas amplio de si
mismos realizando una autoevaluacion previa a la evaluacion que le brindara

su jefatura del periodo.
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1.5.2 Limitaciones

Se genera una dependencia de que los colaboradores de la compafiia faciliten
el material necesario para poder realizar los analisis del actual proceso de
evaluacion de una manera mas rapida, lo que provoca un retraso en el
proceso y dificulta poder avanzar de una manera mas rapida.

A principio de la investigacion se iba a trabajar con el 100% de la compaiiia,
ya que por ser una organizacion pequefia permitia realizarlo, sin embargo, por
disposicion y solicitud de gerencia se limitd Unicamente al departamento
administrativo lo que provocé una reduccién en la poblacion y un cambio de
tema.

Al momento de poder realizar las encuestas se realizaron de manera muy
lenta por parte de los colaboradores y por motivos de una incapacidad falté

gue uno de ellos lo pudiera completar.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 Administracion

Para Koontz, Cannice y Wiehrich (2017) la 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. 5).

Segun Minch (2014):” La administracion es un proceso a través del cual se
coordinan y optimizan los recursos de un grupo social con el fin de lograr la maxima
eficacia, calidad, productividad y complejidad en la consecucion de sus objetivos”
(p.4).

Es decir, que la administracion es el arte de lograr organizar todos los recursos de
una empresa ya sean humanos, financieros, materiales, etc., basados en el mismo
objetivo organizacional y lograr que las compafiias tengan el éxito que los socios o

duefios se han propuesto como objetivo.

De la misma forma la administracion es lograr que un ambiente idoneo dentro de
la compafiia para todos colaboradores, es decir, lograr que lo empleados de las
compafiias se sientan bien en la organizacion con el fin de que puedan dar su mayor

esfuerzo para el cumplimiento de las metas dadas por las jefaturas.

Si se logra tener una correcta administracion se puede tener la tranquilidad de que
al momento en que la organizacién tenga que realizar algun cambio, ya sea de
politicas internas o de estrategia pueda contar con el apoyo de los trabajadores y se
tenga una tranquilidad a nivel de la compafia de que sera tomado de la mejor

manera.
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La administracion segun Minch (2014): “la administracion es fundamental para
para el funcionamiento de cualquier empresa o grupo social, y l6gicamente es

imprescindible para lograr la competitividad en un mundo globalizado”.

Lo anteriormente mencionado deja demostrado que la administracion no solo
aplica para administrar recursos inertes como financieros, produccion; si no que
también se puede aplicar la administrar personas, por lo que da paso a la
administracion de recursos humanos donde se logra administrar o coordinar las
personas que integran una organizacion con el fin de lograrlos organizarlos para que

cumplan con los objetivos y metas del departamento donde laboran.

Las empresas tienen que tener de forma obligatoria una correcta administracion
de sus recursos ya que, con la competitividad que hoy se presenta, las compafias
pueden caer en quiebra en periodos muy pequefios, es decir, es un tema muy
delicado que no se puede descuidar en ningln momento para poder tener éxito en el

mercado.

Koontz et al (2017) dice que la administracion cuenta con 5 funciones gerenciales
las cuales son: “planear, organizar, integrar, dirigir y controlar” (p. 5). Basados estas
funciones es la forma en que los gerentes se apoyan para poder administrar de una
manera eficiente las compafias que tiene a su cargo. Son de altamente importantes

ya que teniendo estas funciones claras se puede llegar al éxito organizacional.
Las cinco funciones son lo siguiente segun Koontz et al., (2017) (pp. 31, 32, 33):

e Planear: Elegir misiones y objetivos, asi como acciones para alcanzarlos, lo

gue requiere decidir.

e Organizar: establecer una estructura intencional de funciones que las

personas desempefien en una organizacion.
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e Integrar. cubrir y mantener cubiertos los puestos en la estructura

organizacional.

e Dirigir: Influir en las personas para contribuyan a las metas organizacionales y

de gripo.

e Controlar: Medir y corregir el desempefio individual y organizacional para

asegurar que los hechos son consistentes con los planes.

Anteriormente, se describen en grandes rasgos las funciones que desempefia
un administrador de cualquier compainiia, es de gran relevancia aclarar que, en un
mundo y un mercado tan cambiante y tan dindmico, no se puede asegurar que
estos métodos llevaran a tener éxito en las compafias, por el contrario, el éxito se
vera dependiendo de la capacidad que tengan sus gerentes de poder analizar el
mercado y cuales pueden ser las estrategas que pueden utilizar para explotar su

organizacion.

2.1.2 Gestion del Talento Humano:

Se dice que el talento humano es lo mas importante que tienen las organizaciones es
por esto, por lo que se debe de realizar una excelente gestién de éste, en donde
permita que los colaboradores puedan tener la confianza para poder innovar y poder
mejorar algunos procesos siempre que se tenga las politicas de la compafiia en
primer plano.

El talento humano aporta conocimientos técnicos y de experiencia que permite que
las compafiias puedan avanzar en la actualidad y asi superar los obstaculos que se
presente en la marcha, para las organizaciones tener un talento humano altamente
capacitado y con habilidades idéneas para la desempefiarse en el puesto que estan a

cargo da una tranquilidad para poder realizar cambios y nuevas estrategias para
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poder innovar en el mercado que se labore.

La gestion del talento humano busca retener el talento humano existente, ya que,
resulta mucho mas caro realizar nuevas contrataciones que mantener el talento
humano que ya tiene la compafia. Esto se da porque al tener una nueva contratacion
se debe de iniciar con el proceso de capacitacion y de conocimiento de las funciones
donde se puede dar errores que son normales en los momentos de incluir nuevos
colaboradores.

Para George W. Bohlander, Scott A. Snell, Shad S. Morris (2018) la gestién de
talento humano “es el proceso de administrar el talento humano para logar los
objetivos de organizacion” (p.4), también indican que “consiste en una amplia
variedad de actividades, que incluyen el analisis de entorno competitivo de la empresa
y el disefio de puestos para que la estrategia organizacional puede implementarse
con éxito para superar a los competidores” (p.4).

Dentro de la gestion del talento humano segun Juan Carlos Barcelo
Profesor de los Master en Direccion de Recursos Humanos y MBA de IMF Business
School (https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/gestion-talento/10-
procesos-clave-en-la-gestion-del-talento/) existen algunos procesos claves tales
como:

e Planificacion de RRHH

e Reclutamiento

e Laincorporacion (induccién corporativa)

e Plan estratégico

e Evaluaciones 360°

e Desarrollo del liderazgo

e Desarrollo profesional
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e Programas de reconocimiento

e Competencias

e Retencion

Los procesos anteriormente mencionados permiten que la compaifia mantenga al
personal existente, lo que ayuda a que cada vez mas a que los colaboradores tengan

una larga carrera en la organizacion y se puedan desarrollar profesionalmente.

2.1.3 Antecedentes de Callizo Aromas.

Callizo Aromas es una empresa de capital venezolano, la cual nacié en Venezuela en
el afio de 1992 bajo en nombre de Zoaromas, sin embargo, en el momento en que se
decidi6 realizar la expansion hacia los paises de Latinoamérica se tomo la decision de
cambar el nombre a Callizo Aromas.

Actualmente, la empresa cuenta con 26 afios de experiencia desde su fundacion y se
mantiene en constante crecimiento, y cuenta con una participacion en los mercados
de varios paises de Latinoamérica.

Esta es una compafia que se dedica especialmente a la creacion y fabricacién de
ingredientes aromaticos para empresas fabricantes de productos de consumo masivo
y cuenta con divisiones como:

e Fragancias: Creacion de todo tipo de olores, tales como: perfumeria fina,
cuidado de nifios y bebés, cuidado de manos y cuerpo, productos
farmacéuticos.

e Sabores: Saborizantes en polvo y liquidos para alimentos aplicable para:
bebidas y refrescos, productos lacteos, caramelos y confites, galletas, gelatinas
y cereales, etc.

e Mascotas: Creacion de aditivos y aromas para agregar a las comidas de los
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animales (perros y gatos) agregando aromas a pollo, cordero, res, salmon, etc.
e Zootecnia: Es una linea de saborizantes para alimentos de los animales de
granja tales como: res y cerdo.
Actualmente, cuentan con presencia en paises como: Costa Rica, Colombia, Perq,
Paraguay y Venezuela, ademas tiene puntos de atencion y servicios en otros paises
de Latinoamérica y el Caribe.

En Costa Rica la compafiia se encuentra ubicada en dos edificios, el edificio de
Ventas-l&D-Manufactura estd en la Urbanizacién Industrial La Asuncion, de Rex
Internacional 200m este y 200m sur. La Asuncion de Belén — Heredia Costa Rica. Y la
divisibn de Manufactura — Mascotas se encuentra ubicada en Tacares de Grecia 100

metros norte del salon centro de Amigos, Tacares, Grecia Alajuela - Costa Rica.

2.1.4 Misién y vision de Callizo Aromas

2.1.4.1.1 Misién

“Crear, producir y comercializar Sabores, Fragancias y aditivos de especialidad,
dentro de los mas altos estandares de calidad, contribuyendo al éxito de los productos
de nuestros clientes entregan al mercado para satisfaccion de los consumidores,
logrando agregar valor y beneficios para la comunidad, nuestra gente y los

inversionistas”.

Fuente: Callizo Aromas

2.1.4.1.2 Vision

“Ser el primer proveedor de Sabores, Fragancias y Aditivos de especialidad en
Latinoamérica, suministrando productos de calidad Optima que agreguen alto valor
mediante una organizacidbn empresarial con gente de excelencia, enfocados en

satisfacer las expectativas del consumidor a través de los objetivos de nuestros
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clientes, en beneficio de la comunidad y busqueda de un mundo mejor, en un

ambiente de produccién limpia”.

Fuente: Callizo Aromas

2132 Estructura organizativa

Gerencia General

Director
Financiero Jefe de
Produccion

Gerencia
Comercial

Gerencia de
Operaciones

Gerente de Gerente de
Produccién Desarrollo

Asstente Asistente
de laboratorio de laboratono.
Aromas (3) Fragancias (2)

Jefe

Asistente
4

-

Sistemas | Compras

Belén: 45
Tacares: 11

Figura 1.
Estructura organizativa
Fuente: Tomado de Callizo Aromas, organigrama actual, (junio 2018).
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2.2 MARCO TEORICO-CONCEPTUAL

En este apartado se explican conceptos claves para un mejor entendimiento de la

investigacion.

2.2.1 Las organizaciones.

En primera instancia, es de vital importancia aclarar qué son las organizaciones con el
fin de que quede claro el término y sea mas sencillo poder comprender en qué puede

afectar la evaluacion de desempefio en las organizaciones.

Las organizaciones son sumamente complejas, ya que depende del tipo de
mercado que se desenvuelvan y si son publicas o privadas, todo esto influye en el
tipo de administracién que deba utilizarse y de qué manera se deban manejar por lo
que, segun Chiavenato (2017), las organizaciones son: “Un sistema de actividades
conscientemente coordinadas de dos o mas personas” (p.6).

El que haya una coordinacion de manera correcta e idonea entre las personas
dentro de las compafiias es de transcendencia en la organizacion, ya que de esta
forma se puede generar un correcto desempefio de las compafiias que integramos
cada uno de nosotros.

Chiavenato (2017), dice que: “la cooperacion entre éstas (las personas) es
esencial para la organizacién”, “las organizaciones soélo existen cuando: hay
personas capaces de comunicarse, estén dispuestas a contribuir en una accion
conjunta, a fin de alcanzar un objetivo comun” (p. 6).

De acuerdo con esto queda evidenciado que tener una buena relacion entre las
personas que integran las organizaciones facilitan el buen funcionamiento de ésta, en

consecuencia, las compaiias pueden obtener un éxito mas seguro ya que los



colaboradores se pueden comunicar de manera efectiva y pueden tomar decisiones
para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

En estos casos al haber una coordinacion entre las partes que conforman las
organizaciones generan un Ganar-Ganar entre las compafias y sus colaboradores, es
decir, ambas partes obtienen beneficios, por un lado los trabajadores reciben un pago
justo por sus labores, obtienen un plan de desarrollo dentro de la organizacion y les
permiten obtener un desempefio profesional de manera adecuada, mientras qué, la
comparfia se vera beneficiada en qué, se logran sus objetivos planteados y obtienen
las ganancias que se esperan desde el principio del periodo y pueden tener confianza
en aplicar nuevas estrategias por el personal calificado con el que cuentan.

De acuerdo con Chiavenato (2017): “las organizaciones sufren cambios y
transformaciones, ya sea con la introduccion de tecnologias nuevas o diferentes,
modificando sus productos o servicios, con la alteraciéon del comportamiento de las
personas o con el cambio de sus procesos internos”.

2.2.2 Las personas y las organizaciones.
Todas las organizaciones estan compuestas por personas, lo cual por su naturaleza
son muy complicados de administrar, ya que todas las personas son diferentes y
tienen gustos diversos, los motivan cosas muy distintas. Por esto los administradores
deben ser analiticos y aprender a conocer el tipo de personas que hay en la
organizacién, para poder realizar estrategias y tener el tacto necesario para poder
aplicarlas sin que los procesos y objetivos de la compafia se vean afectados por un
mal entendimiento de las novedades.

Las personas son altamente necesarias e imprescindibles en las organizaciones, ya
gue son quienes llevan a cabo todos los procesos de la organizacion, tales como: los

de produccion, los financieros, de calidad y de temas técnicos y profesionales. De
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acuerdo con los individuos que la integran es como se logran los objetivos que la
compaifiia se proponga en un tiempo determinado.

Segun KOIWE Recursos Humanos: “Una organizaciéon se forma ya que un individuo
no puede por si sélo cumplir con su objetivo, necesita de la ayuda de otro para
alcanzarlo. Mediante ella el individuo ve la posibilidad de cubrir las necesidades que
requiere cubrir, como ser: alimenticias, econémicas, intelectuales, emocionales, etc.”.
Esto se da ya que las personas buscan emplearse con el fin de poder satisfacer sus
necesidades tales como alimentacion, vestido o con algun otro fin, para lo cual las
organizaciones son una fuente de dinero y otros beneficios principales que les permiten
satisfacer las necesidades de cada persona.

Se considera que en la relacion obrero patronal se genera una necesidad mutua,
en dénde las personas necesitan de la compafiia para poder prestar sus servicios
profesionales y ser remunerados, y de la misma forma las compariias necesitan del
talento humano para poder producir y realizar sus labores, ya que sin los
colaboradores es imposible que la compafia se ponga en marcha y genere
ganancias.

De la misma forma, las organizaciones y las personas se ven influenciadas entre
si. Las personas influyen en las compafias con sus costumbres, valores y la forma
de pensar, por su lado las organizaciones influyen en los colaboradores de acuerdo
con sus politicas, en su forma de vestir, las aspiraciones que puedan tener los
colaboradores y brindando formacion y valores de ética a cada uno de sus
colaboradores.

Chiavenato (2017) dice que: “El area de Recursos Humanos debe de valorar a las
personas como tales y no sélo como recursos organizacionales importantes, y romper

asi cono la tradicion de tratarlas como simples medios de produccidon (recursos o
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insumos)” (p. 38). Ya que al ser tratadas las personas como recursos de produccion
puede crear un resentimiento o malestar de las personas dentro de la organizacién, no
permite que las personas puedan tener un desempefio idéneo dentro de la compafia, si
por el contrario se tratan como personas que tienen sentimientos, problemas tanto
personales como familiares, pueden tener un problemas de salud, etc., se genera un
sentido de humanismo y los colaboradores sienten que se les valora dentro de la
compania y se da un compromiso muy fuerte del colaborador con la empresa.

Dentro de cada organizacion existe una tendencia muy normal en los colaboradores
qgue es el de crear grupos de personas los cuales se pueden calificar de varias formas,
de acuerdo con KOIWE Recursos Humanos (2016): “Formales e informales, verticales y
horizontales, Permanentes y temporales y Produccion y Resolucion de conflictos”.

Estos grupos se generan en la mayoria de los casos de acuerdo con la necesidad
gue las empresas tengan y los selecciona de manera tal que puedan lograr los objetivos
organizacionales, por el contrario, los grupos informales surgen segin KOIWE Recursos
Humanos (2016): “de las relaciones espontaneas entre miembros de una empresa que
tienen una o mas caracteristicas en comun. Estos tipos de grupos no estan

estructurados ni tampoco determinados por la organizacion”.

2.2.3 La productividad laboral

Gutiérrez Pulido. (2014) menciona “La productividad tiene que ver con los resultados
gue se obtienen en un proceso o un sistema, por lo que incrementar la productividad
es lograr mejores resultados considerando los recursos empleados para generarlos”
(p.20). Es decir, para que una empresa 0 un individuo tenga una correcta

productividad laboral se toma en cuenta los recursos que se utilizaron para lograr
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obtener dicha productividad, se debe de utilizar los recursos minimos para lograr los

objetivos establecidos.

En estos casos, resulta determinante que los colaboradores no desperdicien los
recursos que la empresa le pone a su disposicion para que se desempefien
diariamente, ya que cada uno de los insumos que se usan tiene un costo de

produccion el cual influye directamente en la rentabilidad de las compafiias.

Se puede mencionar que la productividad laboral tiene una funcién de indicador,
donde nos demuestra con qué eficiencia laboran los colaboradores de cada

compafiia y con qué rapidez logran la produccion necesaria.

Lo antes detallado, relaciona de manera inevitable la productividad con la eficacia
y la eficiencia, ya que, con estos dos componentes son los que llevan a los
colaboradores a tener una correcta productividad laboral y les permitiran obtener los

objetivos de la manera mas rentable para las organizaciones.

Para Gutiérrez Pulido (2014) la eficiencia es: “la relacion entre el resultado
alcanzado y los recursos utilizados” (p.20), mientras que le eficacia es: “el grado en

gue se realizan las actividades planeadas y se alcanzan los resultados planeados”

(p-20).

De acuerdo con lo anterior, se puede notar que la diferencia entre eficacia y la
eficiencia radica en la utilizacion de los recursos que los colaboradores realizan, ya
gue de esta manera no solo se logran los objetivos productivos la compafiia, sino que
también se genera un ahorro de materia prima o insumos a la organizaciéon lo que
genera un mayor aprovechamiento y esto repercute directamente a las ganancias de

la compaifiia a final del periodo.
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De igual forma, la eficacia no solo se obtiene con la utilizaciéon de los recursos o
insumos para lograr producir, sino que también se logra realizando una buena
utilizacion de los tiempos que se laborado, es decir, que se reduzcan los tiempos
improductivos y el desperdicio del tiempo en actividades que no tengan que ver con

las funciones de trabajo.

El tema de la eficacia no solo es una responsabilidad de los colaboradores, sino
gue también es responsabilidad de la compafia y de los administradores de cada
departamento, ya que, la organizacién debe de asegurarse que los procesos de
produccion estén realizados de manera correcta y que las herramientas y sistemas
funcionen de manera adecuada para que no se genere un atraso en la cadena de
produccion por algun fallo de los sistemas. Es por esto por lo que los administradores
o jefes de los departamentos deben de estar muy pendientes de que no haya un

atraso de este tipo para minimizar los tiempos perdidos por estos inconvenientes.

La productividad laboral cuenta con un tercer componente y es la efectividad, y
segun Gutiérrez Pulido (2014) es: “la trascendencia de los objetivos planeados que
debe de ser alcanzados” (p.20), en otras palabras, es la importancia que se le dan a
los objetivos que se plantearon a inicio de cada periodo para lograr alcanzarlos y que
se ponga el mayor esfuerzo y dedicacion para que se logren con los recursos

determinados y en el tiempo establecido.

La productividad es un factor que se puede aumentar o disminuir en las
organizaciones, por esto es por lo que las compafias no pueden descuidar este tema
ya gque se pueden ver afectadas en cuanto a la productividad que se puede generar

en un plazo determinado.

Para la revista digital Emprende Pyme (https://www.emprendepyme.net/como-
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https://www.emprendepyme.net/como-mejorar-la-productividad-laboral.html

mejorar-la-productividad-laboral.html) algunas de las forma de mejorar la

productividad laboral son las siguientes:

e “Una buena organizacion interna”. Tener una buena organizacion a lo interno
de la compafia permite que los procesos sean mas rapidos y sin trabas, lo
que permite que sea mas productivos, ya que se disminuyen los reprocesos y

hacen las gestiones internas mas agiles.

e “Priorizar las tareas”. La priorizacion de tareas permite que las organizaciones
centren su mayor fuerza laborar en los procesos criticos y que generan mayor
ingreso e impacto a la productividad de la compafia, debido a esto es que
deben generar prioridades a las tareas que se desempefian diariamente con el

fin de que se logre concentrar en aquello que esencial para la organizacion.

e “Comunicacién organizacional’. Tener una comunicacion interna abierta
permite que la compafia sea mucho mas habil a la hora de toma de
decisiones lo que permite que se soluciones problemas o inconvenientes de
manera rapida y asi no se ven afectados los procesos de produccion y la

productividad mantienen los estandares habituales.

e “Ser capaz de superar los problemas de forma rapida y eficaz”. Los
trabajadores deben de ser capaces de tomar decisiones para las soluciones
de posibles problemas que se pueden generar en cualquier momento, ya que
para tener una correcta productividad se debe de tener una rapida accion para
lograr superarlos y que no se vean mayormente afectados en temas de

produccion.


https://www.emprendepyme.net/como-mejorar-la-productividad-laboral.html

e “Contar con equipos de trabajo en buenas condiciones”. Los equipos 0
herramientas de trabajo deben de estar en buenas condiciones, esto para que
se puedan desempafar las tares de la manera correcta y se disminuyan los

posibles errores de fabricacion de los productos.

e “Bridge building" (construir puentes entre departamentos)”. De esta manera
se mejora la comunicacién entre departamento, lo que permite que los
procesos internos sean mas agiles y se veran reflejados en tiempos de

produccion y esto afecta directamente a la productividad de la organizacion.

e “Flexibilidad horaria de los trabajadores”. Una flexibilidad en los horarios de
trabajo permite que los colaboradores se sientan mas comodos y motivados
en la organizacion, este permite que sean mas productivos y brinden mayores

resultados organizacionales.

e “Motivar y estimular a los empleados”. Gestionar la motivacion de los
empleados permite que crezca el vinculo de los colaboradores con la empresa
y esto se vera reflejado en el desempefio de los colaboradores y permite que

sean mucho mas productivos.

2.2.4 Areas funcionales de talento humano.

Para Dessler y Varela (2017) “la mayoria de los expertos coinciden en que hay
cinco funciones basicas que todos los gerentes desempefa: planeacion,
organizacion, dotacion de personal, direccion y control” (p.4). Lo anterior es de
manera generalizada, ya que puede ser que en alguna compairiia se fusionen o se
dividan algunas de estas funciones por la naturaleza de la organizacion, puede
influir el tamafio de la compafiia en donde se puede recargar algun trabajo con

otro, o, por el contrario, se puede separar por el volumen da trabajo y que no sea
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muy pesado para llevarlo en conjunto.

Para detallar un poco mas las funciones del talento humano:

Planeacion: Para Dessler y Varela (2017): “Establecer metas y normas,
elaborar reglas y procedimientos, desarrollar planes y prondésticos” (p.4).
Este departamento se encarga de realizar todas las funciones de organizar
el resto de la organizacibn, en donde se dan las normativas y
reglamentacion a respetar en la compafila. Se dan los manuales de
procedimientos con el fin de que los colaboradores sepan cémo preceder en
caso de alguna situacion, estos manuales dan apoyo a los jefes y
supervisores para que sepan el proceder en cada situacion.

Organizacion: Para Dessler y Varela (2017): “Asignar una tarea especifica a
cada subalterno, establecer departamentos, delegar funciones, determinar
canales de autoridad y comunicacién, coordinar el trabajo de los
subalternos” (p.4). Se encarga de realizar las asignaciones de cada funcion,
poder determinar la organizacion de los departamentos de la compaiiia y
poder determinar la cantidad de las personas que se necesitan en cada
departamento de acuerdo de la cantidad de trabajo y los flujos de cada
funcion.

Reclutamiento o dotacién de personal: Para Dessler y Varela (2017):
“‘Determinar qué tipo de personal se deberia contratar, reclutar a posibles
trabajadores, seleccionarlos, capacitarlos y desarrollarlos” (p.4). Este
proceso es el encargado de brindar a todos los demas departamentos de la
compaiiia, el personal necesario para desempefar las funciones necesarias,
también se encarga de poder sustituir el personal que se haya separado de

los cargos, de igual forma es el responsable de poder realizar el proceso de
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ascensos de los colaboradores, para poder suplantar vacantes con el mismo
personal que la compaiiia tiene disponible y dar el beneficio de ascender a
los trabajadores.

e Direccién: Para Dessler y Varela (2017): “Encargarse de que otros cumplan
su trabajo, mantener un buen estado de animo y motivar a los subalternos”
(p.4). La principal funcion es de dirigir el personal, es decir, darle
seguimiento a los subalternos de tal manera que se puedan asegurar de que
estan realizando el trabajo de la manera correcta, y de acuerdo con las
politicas que estén aplicando, también se encargan de trabajar en la
motivacion de los colaboradores, de que ellos se sientan motivados y de
realizar actividades para aumentarla.

e Control: Para Dessler y Varela (2017): “Establecer normas como cuotas de
ventas y estandares de calidad o niveles de produccion; comprar el
desempefio real con esos estandares, y tomar las medidas correctivas
necesarias” (p.4). En este caso, se debe de trabajar en conjunto con el
gerente de cada departamento, con el fin de que se pueda identificar que
son metas o0 normas que sean de manera incluyente a todos los
colaboradores y que no se establezcan de forma injusta, de tal manera que
se fiscalice el proceso y se pueda tener un correcto comportamiento en
dichos procesos.

Dichas areas del departamento de recursos humanos buscan una igualdad en

toda la organizacion, donde se pueda asegurar que todos los colaboradores son

tratados de manera correcta y no son discriminados ni maltratados, es por esto
por lo que las politicas que se realizan en este departamento son para toda la

compaiiia determinando que no se genere ningun tipo de discriminacion.
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2.2.5 La gestidn del talento humano en la actualidad.

Segun Arciniegas Ortiz (2018): La gestion del talento humano es: “es el proceso
donde se administra el capital humano con el fin de aprovechar las competencias del
personal para alcanzar la competitividad empresarial” (p.1). En otras palabras, la
gestion del talento humano es la administracion del personal con el fin de que se
logren los objetivos y poder solventar los problemas o contratiempos que se den en
el dia a dia de las compafias, tomando en cuenta que cada colaborador cuenta con
creatividad, proactividad y valores que se pueden poner a disposicion de la
organizacion.

De igual manera, la gestion de talento humano permite asegurar que las
personas estan siendo organizadas para que se logren los objetivos
organizacionales y que todos trabajen en la misma sintonia para que se unan las
fuerzas de todos los colaboradores con el fin del cumplimiento de metas.

Para Arciniegas Ortiz (2018): la importancia de una correcta gestion de talento
humano radica en: “la optimizacién de recursos financieros, tecnolégicos, fisicos o
materiales, asi como la competitividad que se puede generar el factor humano y en
la manera que se puede influir en el mejoramiento del clima organizacional” (p.1).

Una correcta gestion permite que la compafia logre una mejor utilizacién de los
recursos esto para que la organizacion logre tener un ahorro y un aprovechamiento
de recursos en otras funciones, para que se obtenga un mejor rendimiento al
finalizar el periodo, lo que permite que sean usados para otros proyectos o hasta en
actividades que permitan que haya un ambiente laboral idoneo para los
colaboradores.

La gestion del talento humano se ve influenciado por ambientes externos e

internos de la organizacion.
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Para Arciniegas Ortiz (2018): las influencias externas son: “factores que afectan
el entorno en el cual se desenvuelve el personal y que pueden determinar su actuar
y productividad dentro de la empresa” (p.9). Es decir, que son aquellos elementos
externos a la compafia que pueden influir o afectar, ya sea para bien o para mal
entorno a su produccion y en las decisiones que se pueden tomar para implementar
nuevas estrategias para desempefiarse.

En la gran mayoria de estas influencias externas la compafiia no tiene control,
mas que implementar estrategias para poder minimizar el impacto que les puedan
generar y que se pueda tener en vigilancia para que no afecten en gran manera a la
organizacién y no se generen perdidas econémicas por la afectacion de alguna de
estas influencias.

Arciniegas Ortiz (2018) no habla de cinco principales influencias externas, las
cuales son: “leyes, sindicatos, condiciones econdémicas, competitividad y condiciones

sociales y culturales” (p.9).

e Leyes: Arciniegas Ortiz (2018): “Son aquellas responsabilidades, deberes y
derechos que adquiere el empleado como prestador de un servicio” (p.9).
Estas leyes brindan responsabilidades y obligaciones tanto para el empleador
como para el empleado, es decir, que las leyes rigen y protegen a ambas
partes. Estas leyes pueden variar dependiendo del pais donde se labora, el
tipo de empleado que sea (personas con alguna discapacidad, mujeres
embarazadas o personas con alguna condicién especial) lo cual permite que
se detecten injusticias o abusos en los colaboradores. Por otro lado, las
organizaciones también se ven protegidas ante cualquier falta que realice el

empleado lo que le da la potestad de poder realizar despidos sin
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responsabilidad patronal con su debida documentacion.

Sindicatos: Arciniegas Ortiz (2018): “Son organizaciones conformadas por
empleados, las cuales velan por los derechos de los demés trabajadores en
una empresa” (p.10). Los sindicatos velan por los derechos de los
trabajadores siempre y cuando estén estipulados dentro de las leyes del pais,
no permiten que se violen derechos de los trabajadores y demandan el
correcto cumplimento de los mismos. En otras ocasiones buscan que se le dé
otros beneficios o derechos que con anterioridad no se ha implementado con
el fin de mejorar las condiciones laborales de los empleados.

Condiciones econdmicas: Arciniegas Ortiz (2018): “Es el estado actual de la
economia que afecta a las empresas y se relaciona con: desarrollo,
crecimiento, PIB, recesion, inflacion, etc.” (p.12). Estas influencias son de
mucho cuidado, ya que pueden afectar tanto a una organizacion que las
pueden llevar a la quiebra, es por esto por lo que se deben de realizar las
proyecciones con sumo cuidado y de manera correcta. Un fallo en esto puede
afectar mucho en la gestion de talento humano, por lo que las organizaciones
se ven obligadas a tomar decisiones con el fin de no verse mayormente
afectados y se pueden comprometer politicas y gestiones de la organizacion.
Competitividad: Arciniegas Ortiz (2018): “Es la ventaja que adquiere la
compafia cuando tiene ciertos factores que sobresalen de la competencia,
con esto se busca destacar por encima de las demas empresas, resaltando
en el mercado” (p.14). En otras palabras, es tener un diferenciador de las
demas compafiias que le permita a la organizacién sobre salir y esto por lo
general lo provee el factor humano que la compaiiia tiene.

Condiciones sociales y culturales: Arciniegas Ortiz (2018): “Se refiere a la
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idiosincrasia de los pueblos, a como las compaiias deben adaptarse a la
cultura, costumbres, habitos, gustos, clima y factores exégenos como los son
los demogréficos, legales, sociales, politicos y geograficos” (p.14). Las
organizaciones multinacionales y las trasnacionales tienen que lidiar mucho
con este tema, ya que, a venir a implantarse a otro pais deben de aprender a
tratar con el personal de dicho lugar, porque no tienen las mismas costumbres
y culturas, por lo que en un principio deben de aprender a tratar a los
colaboradores, por otro lado, la legislacion les presenta un reto ya que deben
de apegarse a las leyes, deberes y derechos que estén estipulados en la
legislacién nacional donde laboren.
Por otro lado, ademas de las influencias externas existen las internas en cada
compania, y para Arciniegas Ortiz (2018) son: “Aquellos factores que afectan o
impactan a la organizacion y que pueden ser cambiados o modificados a su favor,
por lo tanto, es posible crear estrategias que permitan superar esas barreras y asi
mejorar el impacto causado” (p.15). Son elementos internos que las compafias
tienen y los cuales se pueden modificar para poder mejorar los impactos que le
pueden dar a la organizaciébn, son mucho mas sencillos de tratar ya que
simplemente se deben de varias politicas internas y mejorar condiciones para la
gestion de talento humano actual.
Los elementos internos que se menciona Arciniegas Ortiz (2018) son los
siguientes:
e Vision, mision y valores: Arciniegas Ortiz (2018): “Estos son creados para
reflejar quién es la empresa, para donde va y con qué cultura va a emprender
el camino del crecimiento comercial en el &mbito de los negocios” (p.15).

Estos elementos son vitales para cualquier organizacién, ya que dictan el
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camino que la compafia quiere seguir y hasta dénde quieren llegar y de qué
forma lograran sus objetivos. Deben de ser comunicados a todos los
colaboradores y que los mantengan siempre en su dia a dia para que no
lleguen a perder.

e Objetivos y estrategias: Arciniegas Ortiz (2018): “Son principios que disefa
una empresa para lograr una meta determinada en un tiempo establecido”
(p.20). Son tacticas que se utilizan en las organizaciones para lograr las
metas y objetivos planteados, con el fin de que se tenga una organizacién que
se moviliza hacia un mejor rendimiento y mejoramiento en la gestion del
talento humano.

e Cultura organizacional: Arciniegas Ortiz (2018): “El conjunto de formas de
pensar, de sentir y de actuar compartidas por los miembros que componen la
organizacion y que los identifica ante sus clientes, proveedores y el entorno
en general” (p.27). En otras palabras, es el ADN de una compaiiia, es la
forma como se trabaja ahi y de qué forma se hacen las cosas, es muy
importante que esta cultura sea de la mejor manera ya que el capital humano
debe de sentir bien y a gusto con la forma de trabajar.

Con lo anteriormente descrito, se puede identificar que la gestion de talento
humano es un tema de sumo cuidado, ya que, hay muchos factores que lo pueden
influenciar, tanto internos como externos a la compaiiia, es por esto por lo que todos
estos factores se deben de tener siempre monitoreados ya que de lo contrario

pueden afectar a nuestro capital humano y la organizacion verse perjudicada.

2.2.6 Tendencias de talento humano.

Con un mundo tan cambiante como es en la actualidad, la gestion del talento

humano debe de estar siempre en un constante cambio y adaptacion para que se



vaya acorde a las tendencias que se van generando en el mercado laboral.

Es por ello por lo que en los departamentos de recursos humanos siempre deben
de estar en un constante cambio y en la gestion de la evaluacion de desempefio no
esta exento a estos cambios de tendencias por el mismo cambio del mercado laboral
presenta.

Segun Antonio Pefialver en su blog personal: “Las 12 tendencias para los
recursos humanos para el 2020” las describe y son las siguientes:

e Promocion activa de ecosistemas y redes organizativas agiles.

e Potenciacion de la adquisicion del talento en entornos donde los empleos y
los requerimientos competenciales estan cambiando. La necesidad de
combinar el networking social, asi como las técnicas evaluativas.

e Trabajar con unos millennials que ya no son los neofitos.

e La necesaria actualizacion de la cultura y ética de las organizaciones.

e Gestion del aprendizaje y carrera de los empleados en tiempo real y durante
todo el ciclo de vida del empleado, implantando nuevos modelos de formacién
y desarrollo ligados que aseguren la transferencia, el crecimiento y el
desempeiio.

e Potenciacion de la experiencia de empleado. Trabajar los “employee journays”
para generar altos niveles de participacion y compromiso con los servicios y
resultados de la organizacion.

e Profunda transformaciéon de los sistemas de gestion del desempefio,
revisandose los procesos de revision anual del desempefio y estudiando la
disociacion de la retribucion del rendimiento.

e La transformacion de los modelos de liderazgo hacia esquemas mas agiles y

diversos en donde los “managers” sean los referentes de “base segura” de

53



sus colaboradores para generar una comunicacion continua, confianza,
desplegar su maximo potencial y obtener altos niveles de rendimientos.

e Afrontar la digitalizacion de los sistemas de recursos humanos que faciliten la
gestién &gil y global del capital humano en relacion con los procesos y el
negocio.

¢ Implantacion de sistemas de “People Analytics” basados en el completo y
eficaz analisis de las bases de datos de personal en relacion con los retos del
negocio.

e Eficaz gestion de la diversidad e inclusion de los trabajadores a todos los
niveles y ambitos de la organizacion.

e Afrontar los retos de la revolucidén tecnolégica en la gestion de la fuerza de
trabajo; como, por ejemplo, suponen la robotica o la inteligencia artificial.

Como se puede observar en estas tendencias se brinda una actualizacion de
los procesos de los recursos humanos, en donde se busca tener una mejor gestion
al talento humano de cada organizacion, para lograr aprovechar a lo maximo las
habilidades de cada colaborador, ya que, en un futuro se va a tener en gran mayoria
personas millennials y son personas con destrezas muy diferentes a las demas
generaciones.

Con la implementacion de tanta tecnologia en los procesos laborales, es
inevitable que en los procesos de evaluacion de desempefio no se implemente, de
acuerdo con esto los colaboradores deben de tener la capacidad y las habilidades
de poder utilizar estos softwares con el fin de que se utilicen estas herramientas y se
dé un aprovechamiento del tiempo y sea mas efectivo.

Con los cambios que se van generando a nivel de empresas y nivel mundial las

tendencias del talento humano has sufrido muchas modificaciones y para Juan
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Carlos Barcel6 Profesor de los Master en Direccion de Recursos

Humanos y MBA de IMFBusiness-School-

(https://blogs.imfformacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-

desempeno/nuevas-tendencias-en-evaluacion-del-desempeno/). “Estas nuevas

tendencias se basan en el analisis de datos y la evaluacion continua con lo que se
reduce el uso de complicados métodos y prevalece una calificacion cualitativa de
forma directa, sin depender de informes, esto se hace de forma global, toda la
empresa, grupal e individual”. Lo que demuestra que las nuevas tendencias van en
busca de agilizar los procesos sin que san tan estructurados y dependientes de

machos o informes de la organizacion.

De acuerdo a lo anteriormente mencionados se puede asegurar que los procesos
de evaluaciéon de desempefio tenderan a ser mas informales y seran como una
conversacion entre jefes y empleados, lo que permite que se genere en un ambiente
de mucha mas confianza con el fin de que sean mas productivas y se busquen
soluciones a las oportunidades de mejora de cada colaborador evaluado.

Estas nuevas tendencias buscan una evaluacion permanente en busca de una
mejora continua de los colaboradores y con el objetivo de cumplimiento de metas,
las retroalimentaciones van orientadas en buscar la reflexion de los colaboradores
para la obtencion de conciencia en sus planes de carrera. Se busca sesiones con
mentores que con coaching laboral.

Para Juan Carlos Barcel6 Profesor de los Master en Direccion de Recursos

Humanos y MBA de IME-Business-School-(https://blogs.imf-

formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/nuevas-tendencias-

en-evaluacion-del-desempeno/) algunas de las caracteristicas de las nuevas
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tendencias son las siguientes:

e “El coaching adquiere un sentido diferente y de mayor valor, ya que sustituye
la evaluacion por un didlogo enfocado al desarrollo individual y se replantean
los objetivos y el progreso, basdndose en las fortalezas, mas que corrigiendo
las debilidades”.

e “Prevalecen como elementos mas importantes el trabajo en equipo y la
colaboracion, el aprendizaje, autodesarrollo y esfuerzo, y la alineacién a los
valores y cultura de la organizacion”.

e “Desaparecen las calificaciones permitiendo a los lideres tomar decisiones y
mayor libertad para recompensar”.

e “Al buscar un feedback permanente se pretende una personalizacion de
alineacion y proposito”.

e “La transparencia se convierte en un valor fundamental, dando completa
visibilidad de las retroalimentaciones y valoraciones, y en los criterios para la
toma de decisiones, compensacion y recompensas, apoyado en herramientas
digitales”.

De acuerdo a lo anteriormente mencionado queda en evidencia que las nuevas
tendencias de evaluacion de desempefio vienen destruyendo paradigmas y
costumbres que desde hace muchos afios se han tenido, al ser un tema tan
importante es de vital realizacion para las compafias ya que se necesita que el
desempeiio de los colaboradores sea el mejor y mas idoneo posible para que las

organizaciones puedan maximizar su eficiencia y el cumplimiento de metas.

2.2.7 Planeacion de trabajo

Segun Cuesta Santos (2017) es “la relacion entre las personas y los medios de

produccion en determinado ambiente laboral, con el objetivo de optimizar el trabajo
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vivo (fuerza de trabajo) o la estructura humana de la organizacion laboral” (p.179).
Tomando en cuenta lo que dice Cuesta Santos, la planeacion de trabajo es la
creacion de una relacion entre las personas y la funcion que debe realizar esto para
qgue los colaboradores se familiaricen con las responsabilidades que se realizaran
para el cumplimiento de actividades y objetivos.

Con una correcta planeacion del trabajo en una compafia y con una supervision
de los jefes del area se torna mas sencillo el cumplimiento de tareas, ya que, los
colaboradores de cada departamento tienen muy claras actividades a realizar y en
gué momento hacerlas, de manera que se faciliten la produccién diaria.

También se debe de generar una familiarizacién de las tareas y las herramientas
con los colaboradores esto para que las funciones sean menos complejas y puedan
ser realizadas de manera mas rapida y con menos errores que al final puede afectar
con retrasos en la produccion final.

La planeaciéon de trabajo es un tema muy delicado, no sélo implica organizar o
dirigir el personal de la compafia, sino que también se debe de alinear los
proveedores de materia prima, los encargados de distribucidn y hasta el outsourcing
para gue todos estos procesos estén en concordancia con los de la organizacion, ya
gue de esta manera se puede asegurar que los servicios son brindados con la
calidad necesaria para que los productos no se vean afectados.

Cuestas Santos (2017) también habla de los procesos de trabajo, donde indica
que actualmente se inserta el concepto “tecnologia de las tareas” y se trata de lo
siguiente: “se manifiesta a través del conjunto de procesos de trabajo, considerados
como un conjunto de actividades interrelacionadas que recibe uno o mas insumos y
crea un producto de valor para el cliente” (p.180). Es decir, que la unién de varios

procesos de trabajo permite realizar actividades mas grandes, con el fin de lograr el
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producto final para la entrega al cliente, esto permite que se cree el producto con
una conciencia de lo que se hace y con el fin de que se entregue un producto final
de calidad.

La tecnologia de tareas también permite que se brinden productos de alta calidad
y poder brindar un mejoramiento continuo de sus productos, ya que en la actualidad
es vital para que las compafias puedan surgir y continuar en el mercado nacional e

internacional, segun el caso.

2.2.8 Descripcién y andlisis de puesto.

En vista de lo importante de este tema es necesario brindar una descripcion por
separado de cada término ya que son dos términos muy diferentes, pero a la hora de
realizar el proceso uno va de la mano con otro proceso por lo que:

Segun Chiavenato (2017) la descripcion de puestos es: “un proceso que consiste
en enunciar las tareas o responsabilidades que lo conforman y distinguen del resto
de los puestos de la organizacion” (p.194).

Esto quiere decir, que al momento de hacer una descripcion de puestos se busca
dar una lista de las tareas o las responsabilidades que el colaborador debe de
realizar dentro de la compalfiia, es un tema sumamente importante, ya que con esto
podemos tener el talento humano de una manera organizada sin que se realicen
otras funciones que no les correspondan a los colaboradores o peor aun que se
dejen de realizar alguna de suma importancia para la compafiia.

En concordancia de los anterior Para George W. Bohlander, Scott A. Snell,
Shad S. Morris (2018) el analisis de puestos es: “el proceso sistematico de recabar
informacion sobre todos los parametros de un puesto, sus responsabilidades
basicas, conductas, habilidades y requerimientos fisicos y mentales de las personas

que lo desempenan” (p.132). En este caso los escritores lo describen como un
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proceso, que se encarga de reunir informacién con respecto a los puestos de la
compafia con el fin de que se tenga delimitadas todas las responsabilidades de
cada puesto y las habilidades necesarias para desempefiarlo con el fin de que se
pueda tener un conocimiento pleno del puesto y se puedan tomar decisiones con el
fin de mejoras en pro de la produccion y los objetivos de la compaiiia.

La diferencia de la descripcion de puesto y el andlisis de puestos radica
principalmente en que el analisis incorpora la relacion de un puesto con el otro,
codmo se relaciona con otro puesto o departamento y las habilidades necesarias para
poder desempefiar el puesto en cuestion.

Por otro lado, para poder realizar un correcto andlisis de puestos se debe de
realizar una recopilacion de informacion que le permita a la organizacion conocer el
puesto y las responsabilidades que se generan en cada uno de ellos, segun George
W. Bohlander, Scott A. Snell, Shad S. Morris (2018) son los siguientes:

e Entrevistas: “El analista de puestos o el supervisor se reune con los
empleados y sus gerentes y los cuestiona acerca de los pardmetros del
puesto” (p.134), dichas entrevistas son con el fin de tener claro los
pormenores del puesto tales como: propdsito del puesto, los deberes,
antecedentes y conocimientos, capacitacion, capacidades requeridas,
condiciones de trabajo, autoridad, responsabilidades y evaluacién vy
compensacion (p.135).

e Cuestionarios: “El analista de puestos o el supervisor puede hacer circular
cuestionarios estandar para que sean resueltos de forma individual para quien
ocupa el puesto” (p.136).

e Observacion: “El analista de puestos o el supervisor puede aprender sobre los

puestos observando y anotando en un formato estandarizado las actividades
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de quienes los ocupan” (p.136).

e Diarios: “Se pueden solicitar a quienes ocupan los puestos que mantengan un
diario de sus actividades durante todo el circulo de trabajo” (136).

Como se puede ver, existen diversas formas de como recopilar la informacion
necesaria para el disefio y analisis de puestos las cuales brindan un gran apoyo a la
hora de evaluar el desempefio de este los colaboradores, ya que, se tiene un
conocimiento integral del puesto y se puede generar los indicadores necesarios e
importante para que se logren las metas y objetivos organizacionales con el accionar
de los colaboradores.

De acuerdo con George W. Bohlander, Scott A. Snell, Shad S. Morris (2018)
existen otras fuentes de informacion para un correcto analisis de puestos y son las
siguientes:

¢ Sistema de analisis funcional de puestos: “utiliza un inventario de los diversos
tipos de actividades laborales que pueden construir cualquier puesto”.

e Sistema de cuestionario para el analisis de puestos: “cuestionario que abarca
200 tareas diferentes que, por medio de una escala de cinco puntos, intenta
determinar el grado hasta las diferentes tareas se relacionan con el
desempeno de un puesto” (p.138).

e Meétodo de incidente critico: “Método que permite identificar las tareas
importantes para el éxito del puesto” (p.138).

¢ Analisis de inventario de tareas: ‘“lista especifica de una organizacion que
contiene las tareas y sus descripciones, que se utiliza como base para
identificar los competentes de los puestos” (p.139).

e Analisis basado en competencias: “Este método se basa en la construccion

de perfiles de puestos que tienen en cuenta no sélo las responsabilidades y
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actividades de los puestos que realiza un trabajador, sino también las
competencias o capacidades para hacerlo bien y adaptarse a los nuevos retos
del puesto” (p.139).

Como se puede ver anteriormente, existen muchas formas de poder obtener
informacion para un correcto analisis de puestos, sin embargo, es de vital
importancia poder recopilar informacion de manera integran, en donde se pueda
saber no solo las obligaciones del puesto, sino que también las capacidades de los
colaboradores que los desempefian y las competencias necesarias para poder
desempeiniar dicha responsabilidad.

Segun George W. Bohlander, Scott A. Snell, Shad S. Morris (2018) (p.141-142)
una descripcion de puestos debe de tener las siguientes partes:

e Titulo del puesto.

e Seccion de identificacion del puesto

e Seccion de tareas, deberes y responsabilidades del puesto.

e Seccidn de especificaciones del puesto.

2.2.9 Gestidon y Evaluacion del desemperio.
Para poder entrar en la evaluacién de desempefio es importante definir a que se
refiere el concepto desempeno, segun Chiavenato (2017) es: “el conjunto de
caracteristicas o capacidades de comportamiento o rendimiento de una persona,
equipo u organizacion. O de seres vivos, maquinas, equipos, productos o sistemas,
en comparacion con los objetivos, normas o expectativas previamente definidas”
(p.206).
Es el acto de llevar acabo alguna actividad previamente indicada dentro de las

caracteristicas o de las descripciones de los puestos en el que las personas se

desenvuelven dia a dia dentro de cada compafia.
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El desempefio tiene como objetivos segun Chiavenato (2017):
“1- calidad. 2- Velocidad. 3- Confiabilidad. 4- Flexibilidad” (p.207).

Los objetivos anteriormente mencionados estan en busca de una excelente
calidad del servicio y en pro de la busqueda de la excelencia de todos los productos
de la compafia que cada colaborador representa, con el fin de que la compaiiia
obtenga los resultados esperados.

La gestion del desempefio segun Chiavenato (2017) es: “la planificacion,
organizacioén, direccién y control de todo el flujo de actividad de la organizacién en
todas las areas y en todos los niveles para asegurar el alcance de los objetivos de la
organizacion” (p. 208).

Es decir, en la gestiobn de desempefio se tienen en cuenta todos y cada uno de
los detalles de las actividades que la compaiiia realiza a lo largo de su actividad, ya
sea de servicios, manufactura o de cualquiera de los ambitos que se desemperie la
compainia.

Por otro lado, la evaluacién de desempefio, como antes se menciond es un
proceso muy complejo y que implica un riesgo muy alto tanto para las jefaturas como
para la organizacion, ya que el proceso de evaluacién de desempefio consiste en:
segun Dessler (2015) “evaluar el desempefio actual o anterior de un trabajador con
respecto a sus estandares de desempeno” (p.226).

El proceso de evaluacion de desempefio incluye tres pasos fundamentales segun
Dessler (2015) y son: “establecer los estandares laborales, evaluar el desempefio
actual del trabajador con respecto a dichos estdndares y proporcionar
retroalimentacion al empleado con el objetivo de ayudarle a solventar las deficiencias
en el desempefio” (p. 226).

Esto brinda un orden logico y estandarizado que permite que los lideres de cada
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equipo tengan una guia de como hacer las cosas y que se logre una secuencia entre
una evaluacion de un periodo y otro, con las retroalimentaciones de las areas de
mejora, donde se puede verificar en la siguiente evaluacion si se logré mejorar dicha
deficiencia, siempre manteniendo los objetivos organizacionales como la principal
finalidad dentro de la evaluacién de desempefio.

Es de gran importancia, que para logar una evaluacion de desempefio se
establezcan metas y objetivos reales, ya que de esta forma se puede asegurar que
las metas brinden un grado de estrés a los colaboradores, que logren dar el mejor
rendimiento de ellos, pero teniendo el cuidado de que no se sobrepasen de la
realidad y que por el contario; se genere un sentido de frustracion en los
colaboradores por el no cumplimiento de las metas establecidas.

Existen muchos métodos diferentes de poder realizar una evaluacion de
desemperio, Chiavenato (2017) habla de métodos tradicionales tales como:

Método de escalas de graficas: Chiavenato (2017) lo define como: “mide el
desempefio de las personas con factores ya definidos y graduados. Asi, utiliza un
cuestionario de doble entrada, en cual las lineas horizontales representan los factores
de evaluacién del desempefio, y las columnas verticales los grados de variaciéon de
esos factores” (p.215). Este es el método mas utilizado, el cual se debe de tener un
sumo cuidado con el fin de evitar la subjetividad en la formulacién de las preguntas y

gue sean acorde a los objetivos del puesto.

Algunas ventajas y desventajas de este método, segun Chiavenato (2017):
Ventajas:
e “Ofrece a los evaluadores un instrumento de evaluacién facil de entender y

sencillo de aplicar” (p.216).
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e “Permite una vision integral y resumida de los factores de evaluacion, es
decir, las caracteristicas del desempefio mas importantes para la empresa y
la situacioén de cada evaluado ante ellas” (p.216).

Desventajas:

¢ “No brinda flexibilidad al evaluador, pues se debe de ajustar al instrumento en
lugar de ajustarlo a las caracteristicas del evaluado (p.216).

e “Tiende a caer en rutina y a estandarizar los resultados de las evaluaciones”
(p.216).

e “Necesita procedimientos matematicos y estadisticos para corregir
distorsiones, asi como la influencia personal de los evaluadores” (p.216).
Segun lo visto anteriormente, es un método muy utilizado por la sencillez que tiene,
sin embargo, es de mucho cuidado, ya que a la hora de aplicarlo se puede incurrir
en errores graves que se veran reflejados en el colaborador evaluado y la evaluacion

tendra un sesgo que no es permitido en una evaluacion.
A continuacién, se puede ver un ejemplo de una evaluacién de desempefio de
escala de gréficas:

Figura 2 Evaluacion de desempefio escala de graficas.
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llustracion 3 Evaluacion de desemperio escala de gréficas.



Método de eleccidon forzada: Segun Chiavenato (2017): “Consiste en evaluar el
desempeiio personal por medio de frases alternativas que describen el tipo de
desempefio individual” (p.218). Es decir, se le brindan frases para que sean escogidas
por el evaluador las cuales describen el desempefio del evaluado, esto con el fin de
que se elimine la subjetividad en el proceso y no se vea afectado por este detalle,
debido a este tipo de eleccidn de frases es que se le llama “eleccion forzada”.

Algunas ventajas y desventajas de este método, segun Chiavenato (2017):

Ventajas:

e “Proporciona resultados confiables y exentos de influencias subjetivas vy
personales porque elimina el efecto de generalizacion” (p.219).

e “Su aplicacion es simple y no exige preparacion de los evaluadores (p.219).

Desventajas:

e “Su elaboracion es compleja y exige una planeacion cuidadosa y tardada”
(p.220).

e “Es un método comparativo y ofrece resultados globales. Discrimina a los
evaluados tan sélo en buenos, medios y malos, sin mayor informacion”
(p.220).

e “Cuando se aplica con fines del desarrollo de los recursos humanos, carece
de informacion sobre la capacitacibon que necesitan, su potencial de
desarrollo, etc. (p.220).

e “No ofrece al evaluador una nocién general del resultado de la evaluacion
(p.220).

Como se demuestra anteriormente, este método asegura y minimiza la

subjetividad en el proceso, sin embargo, tiene varias deficiencias las cuales se

deben considerar si es el método que la empresa desea utilizar, ya que hay
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elementos que no se ven cubiertos por este método.
A continuacion, se puede ver un ejemplo de una evaluacion de desempefio de
eleccion forzada:

Figura 3. Evaluacién de desempefio eleccién forzada.

EVALUACION DEL DESEMPENO

Trabajador:
Puesio: SecclbnDepartaments:

& continuacién encontrard frases del desempefio combinadas en blogues de cuatro. En las columnas laterakes, anote una “x° debajo
ol Shgne =+" para Indicar b Trase que major describe ¢ desempedio del empleado, v del signo “=" para a frase que mends defin su
desempefio. Mo deje ningdn Bogue sin marcar.

Sdlo hace o que e mandan Tiierwe mibisdo die pedic ayuda
Comportamiento imeprochable 02 Slempre tene su archive en orden 42
Acepta criticas constructivas 03 Baja produccidn 43
Mo produce cuando estd bajo presidn 2] Es dindmico 4
Cortés con tercernos 05 Interrumpe constantemente el trabajo 45
Duda para tomar decisiones 06 Mo se somete a nfluenclas 46
Merece toda la conflanza ar Tiene buen potencial para ser 47
desenmvuito
Tiene poca Inkclativa 08 Munca es desagradable
Caprichoso al brindar el senaclo n Munca hace buenas sugerenclas Ta
Mo tene formacion adecuada H Se nata que "k guesta ko que hace” 74
Thene buena presencla personal 35 Tleme biea memona 75
En su senicio siempre hay erores 36 L& gusia reclamar 16
Si expresd con diflcultad k1) Impane su eritirio al tomar decisionss n
Conoce su trabajo | Se b debe Ramar |3 tencion reguiarmente | 78
Culdadaso con las Instalackones de la 3 Es rdpido 79
empresa
Sempre espera obtener un premio 40 Es de naturaleza un poco hostl 8O

llustracion 4. Evaluacion de desempefio eleccion forzada.

Fuente: Chiavenato (2017, p.220).



Método de investigacion de campo: Segun Chiavenato (2017): Este método “se
basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el supervisor inmediato de los
subordinados, con las cuales se evalla el desempefio éstos, y se registran las causas, origenes y
motivos de tal desempefio” (p.220). En este método, se depende de un especialista en el campo que
realice un andlisis junto con el supervisor esta forma de evaluacidn puede ser mas costosa
econdmicamente hablando ya que si no se cuenta con ese especialista en le organizacion se debe
de contratar para dicho fin.

Algunas ventajas y desventajas de este método, segun Chiavenato (2017):
Ventajas:
e “Permite una evaluacion profunda, imparcial y objetiva de cada trabajador, y
detecta las causas de su comportamiento y de problemas” (p.222).
e “Permite ligarlo a la capacitacion, al plan de vida y carrera, y a las demas
areas de cobertura del area de recursos humanos” (p.222).
e “Acentua la responsabilidad de linea y la funcién de Staff en la evaluacion del
personal”’ (p.222).
e Es uno de los métodos mas completos de evaluacion” (p.222).
Desventajas:
e “Elevado costo de operacion, debido a la actuacién de un especialista en
evaluacién” (p.222).
e “Lentitud del proceso por la entrevista de uno en uno de los trabajadores
subordinados al supervisor” (p.222).
De acuerdo con lo descrito de este método, se puede determinar que es bueno con
respecto a la evolucion como tal, sin embargo, las organizaciones que desean
utilizarlo deben de estar dispuestas a invertir dinero y tiempo para dicho proceso ya

gue es un método lento en relacidn con los anteriores descritos.
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Método 360°: Segun Chiavenato (2017): “Se trata de una evaluacion en forma circular
realizada por todos los elementos que tienen algun tipo de interaccion con el
evaluado” (p.212). En este tipo de evaluacion se involucran todos los elementos que
tiene que ver o tienen alguna relacién con el desempefio del colaborador, da una
vision muy amplia de trabajo que realiza el evaluado.

Chiavenato (2017) comenta: “Participan para ella el supervisor, los colegas y/o
comparferos de trabajo, los subordinados, los clientes internos y externos, los
proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con un alcance de
360°.Como se puede notar este tipo de evaluacion tienen un alcance de todas las
areas y elementos que tiene que ver con el desempefio de los colaboradores, es por
esto que se le llame 360°, ya que abarca en su totalidad el trabajo de los trabajadores.

Por otro lado, con la evolucion de mundo y con la llegada de la era de la
informacion el tema de la evaluacion de desempefio también se ha visto modificada,
en busca de actualizaciones y ponerse a la vanguardia para poder generar
evaluaciones actualizadas y acorde con las nuevas tendencias en los mercados, se
habla de nuevas formas de realizar las evaluaciones de desempefio de una mejor
manera.

Con relaciéon a este tema Chiavenato (2017) comenta: “La Era de la Informacién
trajo dinamismo, cambio y competitividad. En este contexto, la supervivencia de las
organizaciones depende de lograr la excelencia sustentable. La excelencia es la base
de la rentabilidad” (p.224). En la busca de la mayor rentabilidad de las compafiias, se
busca una excelencia en los procesos y de ahi la importancia de tener un desempefio
ya no bueno si no que mas bien debe de ser un desempefio excelente. Debido a esto,

la evolucidn de las evaluaciones con las nuevas tendencias.
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Segun Chiavenato (2017) las principales tendencias de la evaluacion de desempefio

son:

1.

Los indicadores y métricas suelen ser sistémicos: “Visualizan la empresa como
una totalidad y forman un conjunto homogéneo e integrado que privilegia todos los
aspectos importantes o relevantes” (p.225).

Los indicadores y métricas deben de seleccionarse con distintos criterios de
evaluacion: “Depende de que sean para premiaciones, remuneracion variable,
participaciones de utilidades, ascensos, retroaccion, incentivo, etc.” (p.225).

Los indicadores suelen escogerse en conjunto: “pare evitar posibles distorsiones y
no afectar otros criterios de evaluacion” (p.226).

Evaluacion de desempefio como elemento integrador de las practicas de recursos
humanos: “La organizacién busca identificar los talentos que asuman la
responsabilidad del resultado final global de sus unidades de negocio” (p.226).
Evaluacion de desempefio por medio de procesos simples y no estructurados: “Se
excluyen los antiguos rituales burocraticos basados en llenar cuestionarios y de
comparacion” (p.226).

Evaluacion de desempefio como forma de retroalimentacion de las personas: “La
evaluacion de desempefio se convierte en un poderoso instrumento de
realimentacién de informacion (p.226).

En las nuevas tendencias de evaluacién de desempefio se puede notar que no
existen estructuras o cuestionarios que sea machotes o plantillas de llenado, ya que,
se busca poder ajustarla de acuerdo con las necesidades de cada organizacién o
departamento puntual, de esta forma, se logran asegurar que se centran las fuerzas

laborales en las verdaderas necesidades organizacionales.
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Los indicadores de evaluacion son los principales elementos para poder realizar
evaluaciones con estas nuevas tendencias, ya que, se ajustan a cada puesto y
brinda la realidad de los desempefios de los colaboradores, de esta manera, se le
puede dar un seguimiento mas acorde al puesto y a las funciones que realicen, por
ejemplo, en las posiciones de cobranza se pueden definir varios indicadores tales
como: contactos, compromisos obtenidos, el cumplimiento de los mismo y el dinero
recaudado; con estos indicadores la organizacion puede determinar si el desempefio
de sus colaboradores en dicha area esta dando los resultados esperados para los
adecuados rendimientos del departamento y en consecuencia de la compafiia como

tal.

2.2.10 Plan de Carrera

Los planes de Carrera para Chiavenato (2017): “son técnicas para el desarrollo
personal, las cuales permiten a los individuos asumir cada vez mas la administracion
de sus propias carreras y de su propio desarrollo” (p.230), es decir, es la capacidad
de cada colaborar puede administrar su propio desarrollo dentro de una
organizacién, el empleado es quien decide y pone sus objetivos para su progreso
dentro de la organizacion ya sea dentro o fuera del departamento dénde labora.

Dichos planes de carrera deben de ser de forma estructurada con el fin del
colaborador tenga una ruta de como logar su desarrollo profesional y que sepa que
debe de hacer y que acciones tomar para logar el objetivo planteado.

Para poder realizar un plan de desarrollo de manera correcta se recomienda
siempre que el colaborador tenga muy claro cudles seran las expectativas y sus
aspiraciones dentro de la compaiiia, para que le sea mas sencillo poder plantearse

los objetivos y que sea de una forma espontanea realzar las acciones necesarias
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para logar el objetivo final.

Una evaluacion de desempefio bien realizada va a brindar areas de mejora o
necesidades de formaciéon, que la mayoria de las veces estan relacionadas con el
plan de carrera que los colaboradores tienen. De acuerdo con Cuestas Santos
(2017) existen varias técnicas de como diagnosticar las necesidades de formacion y
son las siguientes: “Observaciones, Solicitudes de la gerencia, entrevistas,
cuestionarios, pruebas o examenes, evaluacion del desempeiio, informacion de la
empresa, etc. (p.328).

Es cierto, el que se concrete el plan de carrera es total responsabilidad del
colaborador ya que por parte de la empresa se le pueden facilitar los materiales o
cursos para que pueda adquirir las competencias necesarias para poder asumir el
puesto descrito en el plan de carrera, pero se necesita que el empleado esté
comprometido y quiera trabajar para lograrlo, ya que, ademas de los cursos o
capacitaciones que se le puedan dar se debe de dar una esfuerzo extra ya que en
muchas ocasiones estos cursos son fuera de horario laboral y le demandan
dedicacion por las evaluaciones que se le pueda realizar en cada uno de ellos.

De igual forma, sumado a los esfuerzos indicados anteriormente, cabe destacar
que las evaluaciones de desempefio que se le realicen al colaborador son de
importancia vital para este proceso, ya que, con una evolucién realizada de manera
correcta se pueden identificar areas de mejora en sus competencias que deben de
ser trabajadas para encaminar al colaborador hacia el objetivo final que es el plan de
carrera.

Con relacion a lo anterior Cuestas Santos (2017) indica que: “la evaluacion de
desempefio, si fue bien disefiada como “sistema” y refleja las competencias

laborales, tienen una notable importancia en la determinacion de las “brechas” entre
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las competencias laborales existentes (en la persona) y en las competencias
requeridas (por el cargo) (p.328).

Para que se dé un plan de carrera de la mejor manera y se logren los objetivo de
este se necesita una evaluacion de desempefio que esté planteada de manera
correcta y esté centrado en las competencias necesarias y valores de la compaifiia.

Para Alonso de Molina los planes de carrera pueden ser utilizados por las
organizaciones como una estrategia para la atraccion de talento humano, ya que, la
gran mayoria de los colaboradores buscan empresas que le permita desarrollarse
profesionalmente dentro de la compafiia. En relacion a esto Alonso de Molina (2018)
(https://lwww.esan.edu.pe/apuntes-empresariales/2018/02/el-plan-de-carrera-como-
estrategia-organizacional/) indica que: “es un componente clave de la estrategia de
atraccion y retencion de una empresa. Muchos candidatos no consideraran un
empleo en una compafiia a menos que esta ofrezca la posibilidad de desarrollar un
plan de carrera como un componente basico de su cultura”.
¢,Como desarrollar un plan de carrera de manera correcta?

Alonso de Molina (2018) (https://www.esan.edu.pe/apuntes-
empresariales/2018/02/el-plan-de-carrera-como-estrategia-organizacional/)  brinda
algunos pasos para desarrollar un plan de carrera de manera correcta, y son los
siguientes:

e “Se necesita que el empleado analice detenidamente sus objetivos

profesionales, habilidades, conocimiento, experiencia y cualidades”.

e “Estudiando su trabajo deseado dentro de la organizacion”.

e “Trazar un recorrido por las varias areas y departamentos, con la ayuda de

algun supervisor o gerente”.

Estos con algunos de los aspectos a tomar en cuenta para logar un plan de
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carrera de manera correcta, es muy importante tomar en cuenta que los planes de
carrera requiere movimientos de los colaboradores, tanto lineales, promociones y
cambios entre departamentos, es por esto que se debe de buscar asesoramientos
de colaboradores con mayor experiencia o que ya laboren en el puesto que se busca
con el plan de carrera para que de esta forma se pueda tener un panorama mas
claro de las responsabilidades o deberes del puesto buscado.

¢,Como puede colaborar la compafia con la planificaciéon y desarrollo de un
plan de carrera?

Las compafiias pueden apoyar a los colaboradores a realizar sus planes de
carrera y a que se lleven a cabo al término del tiempo planeado, es responsabilidad
del colaborador de llevar acabo el plan de carrera, sin embargo, las organizaciones
facilitan de cierta forma los planes de carrera.

Para  Alonso de Molina  (2018)  (https://www.esan.edu.pe/apuntes-
empresariales/2018/02/el-plan-de-carrera-como-estrategia-organizacional/) las
organizaciones pueden apoyar de la siguiente forma:

e “Descripciones y especificaciones de trabajo”.

¢ “Competencias requeridas”.

e “Un proceso interno de solicitud de empleo receptivo”.

e “Acceso a empleados que realizan el trabajo actualmente”.

e “Clases de capacitacion”.

e “Oportunidades de desarrollo en el trabajo”.

e “Aprendizaje por observacion (job shadowing)”.

e “Tutoria”

e “Promociones”

e “Transferencias o movimientos laterales”.
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e “Entrenamiento por parte del supervisor (coaching)”.

e “Un plan de sucesion formal”.

La colaboracion de la compaiiia resulta esencial para la ejecucién de los planes
de carrera, por lo que es de gran relevancia que se otorgue este apoyo por parte de
las organizaciones para que los planes de carrera continlen siendo un plus de
motivacion y un incentivo para que los colaboradores brinden el 100% en su
desempeiio para que puedan ser tomados en cuenta para los ascensos de acuerdo

a cada plan de carrera.

2.2.11 Remuneracion y retencion del talento.

Bajo el entendido que la remuneracion y el salario es lo mismo, segun Lopez Barra 'y
Ruiz Otero (2015) “la totalidad de las percepciones econdmicas de los trabajadores,
en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por
cuenta ajena” (p.111).
Es decir, los salarios son las retribuciones que los trabajadores reciben por realizar
las labores encomendadas por los patronos que contrataron sus servicios.
Segun Lépez Barra y Ruiz Otero (2015, p. 112), Existen diferentes modalidades
de salarios tales como:
e Retribucién dineraria Segun Lopez Barra y Ruiz Otero (2015): “es la entrega
de una cantidad de dinero en moneda de curso legal. También se admite el
pago mediante cheque o transferencia bancaria” (p.112).
e Retribucion en especie Segun Loépez Barra y Ruiz Otero (2015): “la
entrega de determinados bienes o beneficios al trabajador, como, por
ejemplo: el uso de una vivienda, vehiculos de empresa, etc., dicho salario no

puede superar el 30% del total de la percepcion salarial” (p.112).
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En concordancia con el Ministerio de Trabajo de Costa Rica dice que el salario
minimo es: “el monto minimo que se debe pagar a toda persona trabajadora segun
Su ocupacion. Legalmente, ninguna persona trabajadora en el pais debe devengar
un salario inferior a este”, el cual va a depender de la actividad que desempefie y
respecto a una lista que se encuentra disponible en la pagina web del Ministerio.

De acuerdo con lo comentado anteriormente, los salarios minimos estan
estipulados por la legislacién nacional, con el fin de que no existan pagos inferiores
gue serian injustos para el colaborador y se podrian tomar como explotacion, ya que
se pueden aprovechar de las necesidades de las personas.

Segun Lépez Barra y Ruiz Otero (2015): existen varias clases de salario:

e Salario por unidad de tiempo: Segun Lépez Barra y Ruiz Otero (2015):

“Retribuye exclusivamente el tiempo trabajado, sin tener en cuenta la cantidad
de tarea realizada y se le llama sueldo” (p.111).

e Salario por unidad de obra: Segun LoOpez Barra y Ruiz Otero (2015):
“‘Retribuye la cantidad y la calidad del trabajo efectivamente realizado,
independientemente del tiempo invertido en su realizacion, se le llama
“destajo” (p.111).

e Salario por tarea: Segun Lépez Barra y Ruiz Otero (2015): “Modalidad salarial
en la que la persona trabajadora se obliga a realizar una determinada
cantidad de obra en el periodo de tiempo pactado” (p.111).

e Salario Mixto: Segun Lépez Barra y Ruiz Otero (2015): “Una combinacion de
las clases anteriores, de modo que hay una parte fija por unidad de tiempo

totalmente garantizada, que constituye el salario base, y otra variable que se
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calcula en funcién del rendimiento obtenido” (p.111).

Estas clases de salarios demuestra que existen varias modalidades o formas de
pago, van a depender de la forma en que se prestan los servicios por parte del
colaborador, esto deja en evidencia que el salario es un tema muy serio que no
puede ser estimado de manera antojadiza, ya que, existe legislacion que esta

regulando el tema.

2.2.12 La cuarta revolucion industrial y la evaluaciéon de desempefio.

Para ElI Mundo, la cuarta Revolucion Industrial (industria 4.0) es: “la digitalizacién en
las principales cadenas de produccién, fabricacibn y suministro a través de la
Realidad Virtual, la Inteligencia Artificial o la Internet de las cosas”. Con esta
digitalizacion las compafias estan logrando una mayor optimizacion en procesos
organizacionales, logrando de esta forma una reduccion de los costos ya que se
obtiene un mejor resultado con los mismos recursos que anteriormente se usaban.

Esta revolucion esta generando un cambio en la evaluacion de desempefio de las
organizaciones, ya que ahora las compafias deben de ajustar sus evaluaciones
entorno a este fendbmeno, los colaboradores deben de tener mayor conocimiento de
las nuevas tecnologias, los formularios se presentan de manera digital no es
necesario de entregar a los colaborares de manera fisica, sino que por el contrario
se realiza con software que se encargan de evaluar al colaborador.

En la actualidad todo el departamento de talento humano debe de estar de la
misma forma actualizado y migrando a los procesos digitales, con el fin de que no se
gueden desactualizados por la cuarta revolucion industrial, de la misma forma deben
de saber decidir si en cada puesto es necesario tener una persona o se puede

realizar el cambio a que se haga por medio de un robot o de alguna maquina
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automatizada.

Segun el sitio web ElI Mundo estas son los beneficios de la Industria 4.0 son:

e Mayor eficiencia y optimizacion de tareas

e Menor coste de los procesos

e Atomizacién de los procesos industriales

e Sustitucién del hombre por la méaquina

¢ Demanday formacion de nuevos perfiles profesionales

e Mayor personalizacion de las herramientas de la tecnologia de

comunicaciones para las maquinas.

e Seguimiento en remoto

Al ver estos beneficios se puede notar que presenta una gran mejoria para las
compafiias en la actualidad, pero se deben de preparar para que realmente sea una
ventaja competitiva y no por el contrario sea un problema para las organizaciones,
ya que los colaboradores deben de ajustarse a los cambios necesarios y hay
algunos que son mas resistentes a los cambios.

Este cambio traera consigo una variacion en la forma de trabajo, El presidente
ejecutivo del Foro Econémico Mundial Davos, Klaus Schwab, ha sefialado tres
ambitos donde los cambios van a ser radicales: el trabajo, la gobernanza y las
empresas. Se habla que las automatizaciones y la incorporacion de la tecnologia al
trabajo haran desaparecer millones de empleos, ya que, las maquinas y robots se
encargaran de realizar el trabajo que antes realizaban personas.

Tomando en cuenta lo anteriormente descrito, podemos ver que la evaluacion de

desempeiio se vera afectada, ya que las maquinas no se pueden evaluar, sin
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embargo, los operarios si tendran una evaluacion, porque va a obligar que las
actuales evaluaciones sean modificadas, por ejemplo: ya no se podran evaluar por la
cantidad de produccion realizada, sino que por el contrario se podria realizar una
evaluacion sobre el cuido y mantenimiento que se le da a las maquinarias.

Estos cambios obligan no sélo a un cambio en las areas de talento humano, sino
gue exige que las organizaciones se actualicen, porque de lo contrario quedaran
obsoletas y la competencia tomara una gran ventaja sobre ellas. De igual forma la
cuarta revolucion industrial trae consigo mucho retos y variaciones en la
administracion, serd de manera computarizada y mecanica.

En cuanto a la relevancia del proceso de la evaluacion de desempefio en
relacion con este fendmeno radica en que debe de comprender y definir previamente

gue se debe automatizar y que no por la naturaleza de las funciones.

2.2.13 Retroalimentacién o Feedback.

Para el CICAP de la Universidad de Costa Rica la retroalimentacion es: “un proceso
de comunicacién que se desarrolla entre un jefe o supervisor y sus colaboradores a
cargo, luego de una evaluacion sobre el desarrollo de las tareas asignadas, con el
fin de exponer diversos puntos sobre su desempefio laboral y garantizar la mejora
continua”.

El CICAP indica que: “permite resaltar las fortalezas del colaborador y a la vez
alerta sobre las debilidades o puntos a mejorar en un tiempo definido. De esta
manera la retroalimentacion constituye una herramienta fundamental para cultivar la
motivacion externa que ofrece la organizacion, y, por ende, mejorar el nivel de
desempeniio de cada colaborador”.

Es decir, que es una reunion entre los supervisores y los subalternos, en la cual

se logra abordar los puntos de mejora que quedaron en evidencia en la evaluacion
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de desempefio, en busca de un plan de mejora para que el colaborador puede tener
un mejor desempefio en el periodo venidero, y de la misma forma buscan dar una
motivacion a los colaboradores con el fin de que continden haciendo las cosas bien y
de mejorar las que no estan bien para tener un mejor desempenio laboral.

La retroalimentacion se brinda en la entrevista de evaluacién de desempefio y
para Chiavenato (2017) la entrevista es: “comunicar el resultado de la evaluacién al
evaluado es un punto fundamental de todos los sistemas de evaluacion de
desempefo” (p.230). Es un punto fundamental para la retroalimentacion de los
colaboradores.

Las entrevistas se realizan con los siguientes propdésitos segun Chiavenato
(2017):

e “Brindar al evaluado las condiciones necesarias para que mejore su trabajo y
comunicar en forma clara e inequivoca cual es su patron de desempefio”
(p.230).

e “Dar al evaluado una idea clara de cdmo se desempefa (realimentacion),
destacar sus puntos fuertes y débiles y compararlos con los estandares
esperados” (p.230).

e “Ambos (evaluador y evaluado) deben comentar las medidas y los planes
para desarrollar y utilizar mejor las aptitudes del evaluado” (p.230).

o “Establecer relaciones personales mas fuertes entre evaluador y evaluado,
que ofrezcan las condiciones para ambos hablen con franqueza sobre el
trabajo” (p.230).

Estos puntos descritos hablan de como se debe de realizar las entrevistas para
revisar las evaluaciones de desempefio, de igual forma, la manera de como dar una

retroalimentacion, ya que dentro de las entrevistas lo esencial es la revision de
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resultados y la forma en que se trabajan las areas de mejora.

Al momento de brindar una evaluaciéon de desempeiio se debe de realizar una
retroalimentacion a los colaboradores, con el fin de que ellos sepan cuales son sus
puntos altos y sus areas de mejora, segun Chiavenato (2017) lo define como
entrevista de evaluacidén de desempefio y debe de hacerse de la siguiente manera:

e “Brindar al evaluado las condiciones necesarias para que mejore su trabajo y
comunicar en forma clara e inequivoca cual es su patron de desempefio”
(p.230). Esto ayuda en gran parte al colaborador evaluado, ya que, le permite
conocerse y tener una claridad de saber qué es lo que espera el jefe de su
desempeiio laboral.

e “Dar al evaluado una idea clara de cdmo se desempefia (realimentacion),
destacar sus puntos fuertes y débiles y compararlos con los estandares
esperados” (p.230).

e Ambos (evaluador y evaluado) deben comentar las medidas y los planes a
desarrollar y utilizar mejor las aptitudes del evaluado” (p.230).

o “Establecer relaciones personales mas fuertes entre evaluador y evaluado,
gue ofrezcan las condiciones para que ambos hablen con franqueza sobre el
trabajo” (p.230).

Anteriormente, se realiz6 una lista de algunos consejos de como se debe de

realizar una retroalimentaciéon en una evaluacion de desempefio, este es un tema
muy delicado, ya que de esta entrevista depende que el evaluado entienda y

comprenda cuales son sus fortalezas y sus debilidades con el fin de poder buscar



acciones para poder mejorar su desempeiio y que al fin del periodo se logren los

objetivos planteados por la organizacion.

Adicionalmente, Chiavenato (2017) menciona algunas razones por las cuales no
funciona una entrevista de evaluacion de desempefio y son entre otras:

e “El evaluador no cuenta con suficiente informacién” (p.230).

e “El evaluador no considera que la evaluacion es algo serio” (p.230).

e “El evaluador no esta preparado o capacitado para la evaluacién o la

entrevista” (p.230).
e “El evaluador emplea un lenguaje ambiguo y poco claro en el proceso de
evaluacion” (p.230).

Lo anteriormente mencionado deja en evidencia que el proceso de
retroalimentacion es un tema de suma cuidado, ya que, de ella depende el éxito de
la evaluacion de desempefo, los planes de accion y del desarrollo de los
colaboradores a nivel profesional dentro de la organizacion.

2.2.14 Autoevaluacion.

Para Gomez Mejia (2016) la autoevaluacion es: “un Sistema de evaluacion de
desempefio en el que los trabajadores se evallan a si mismos” (p.271), este proceso
es de suma importancia dentro de la evaluacion de desempefo ya que permite que
los colaboradores puedan hacer conciencia de sus calificaciones del periodo y
puedan identificar ellos mismos cuales son los rubros que necesitan mejorar.

Esto ayuda en que al momento de que se realice la reunion de resultados ya
puedan tener en mente los planes de accion para que se logre mejorar el rubro para

el siguiente periodo.
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Para Gunther Ketterer (2010). Coyuntura econémica: “valora el estado de los
empleados y de la organizacion en su conjunto”. Es decir, que de esta forma
podemos obtener un diagndstico de como esta la compafia con todos los
cometarios de los colaboradores.

Segun Gunther Ketterer (2010). Coyuntura econémica,
La autoevaluacion tiene como objetivos los siguientes:

1. “Factores de rendimiento laboral, calidad del trabajo y potencialidades del
trabajador.

2. Capacidad de los recursos humanos para cumplir los objetivos que se han
trazado conforme las decisiones administrativas que se han tomado segun los
objetivos propuestos con anterioridad por la empresa.

3. Incentivar la mejora de las fortalezas y el reconocimiento de las debilidades,
para que asi los empleados las reconozcan y saquen partido/mejoren
aguellos puntos que no le dejan pasar al siguiente nivel de eficiencia.

4. Verificar el nivel de influencia y calidad de la relacion entre los supervisores y
demas trabajadores”:

Gunther Ketterer (2010). Coyuntura econOmica da las siguientes ventajas y
desventajas de la autoevaluacion:
Ventajas

1. El propio trabajador es quien refleja el rendimiento que le caracteriza en el rol
gue desempenfa.

2. Es factible que el propio empleado sugiera maneras de mejorar su
desempenio.

Desventajas

1. La definicién de los parametros que deben evaluarse mediante este método
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puede resultar inapropiados.
2. Es probable que el trabajador no tenga capacidad de autocritica suficiente.
3. Es probable que exista una tendencia a reflejar valores medios o extremos, lo

cual hace que la evaluacion resulte mediocre.

La autoevaluacion de desempefio es un tema que depende la autocritica que
cada colaborador tenga y del conocimiento que cada colaborador tenga de si mismo
y la relacion que este pueda tener con los objetivos organizacionales, para que su
autoevaluacion sea concreta y realista con los objetivos de la compafiia.

Es de mucha importancia que se brinde una capacitacion al personal de como se
debe de realizar una autoevaluacion para que esto tenga el resultado esperado y
sea confiable para la toma de decisiones o de planes de accién con el fin de que

vayan enfocados en lo que realmente se necesita trabajar con el colaborador.
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CAPITULO Il

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO
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3.1 FINALIDAD DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion tiene como finalidad dar a conocer la calidad de la
evaluacion de desempefio que esta aplicando la empresa Callizo Aromas y si esta
enfocada de la mejor forma para que los colaboradores sean evaluados de la manera
mas correcta lo que permitira que la compafiia pueda explotar el mejor rendimiento

en los quehaceres diarios en la compaiiia..

De esta forma podremos dar una serie de propuestas a los encargados de la
compafiia de acuerdo con los hallazgos que haya con el fin de que puedan tener una
mejoria de manera integran en donde se vean beneficiados tanto la compafiia con
los colaboradores sobresalientes de la compafia y sean correctamente evaluados

para que se les reconozca su buen rendimiento.

Dicha investigacion por su caracteristica se clasifica como una investigacion
aplicada ya que Barrantes R. (2013) lo define como: “la investigacion aplicada tiene
la finalidad de resolver problemas practicos, para transformar las condiciones de un

hecho que nos preocupa...” (p. 64).

3.1.2 Dimension temporal (Transversal/longitudinal):

La dimension temporal de la esta investigacion es transversal, ya que segun en
Hernandez Sampieri en su 6ta Ed (2014) son “Investigaciones que recopilan datos en
un momento Unico” (p.154). Y tiene como propadsito segun Hernandez Sampieri en su
6ta Ed (2014) es: “describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

-

momento dado. Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede” (p.154).

Por lo anterior, se puede determinar que la presente investigacion es de dimensién
transversal ya que, en esta investigacion se estd tomando la informacion en un

determinado tiempo, en dénde se utilizan los datos y formularios especificos en un
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tiempo indicado,

3.1.3 Marco de lainvestigacion

Esta investigacion se llevd a cabo de manera macro a nivel del departamento
administrativo de la empresa, ya que se analizardn todos los empleados del
departamento administrativo de la compafia para poder identificar si hay algun tipo
de deficiencia en estos procesos de evaluacion, y de esta manera poder tener un
panorama mas amplio de las evaluaciones aplicadas actualmente y dar las

recomendaciones para poder mejorar dicho proceso.

Entendiéndose que el macro hace referencia a: “estudio que se realiza en una
parte o fragmento de lo mega, por ejemplo, un estudio de mercado en una provincia,
una evaluacion del desempefio laboral en un departamento de una empresa”

(Gonzalez et al., 2018, p. 27).

Es importante destacar que el departamento administrativo de Callizo Aroma es
relativamente pequefio en dénde laboran 30 empleados y la cantidad de puestos que
se manejan ahi permite que se logre hacer la revision de todas las evaluaciones de

desempeiio que ellos realizan.

3.1.4 Naturaleza de la investigacion

Basado en Hernandez Sampieri en su 6ta Ed (2014), se define que es una
investigacion de corte cualitativa, ya que, al ser una revision de puestos del area
administrativa de la compafiia, en donde se pueden ver puestos del area, se analizan
rubros de la evolucién que son meramente cumplimiento de metas y son de manera
numerica también deben de tener aspectos o caracteristicas de cualidades de los
colaboradores, donde no se evalle solamente el cumplimiento de los objetivos si no

también el compromiso y la calidad y empefio con la que se realiza el trabajo.
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3141 Enfoque cualitativo y cuantitativo

En el caso del enfoque cualitativo, se busca descubrir teorias o evidenciar un
fendbmeno porque toma en consideracion este enfoque debido a la encuesta que se
aplica a los colaboradores de la organizacion, quienes brindan su percepciéon. Los
datos se muestran por medio de graficos, posterior a la recoleccion de informacion de
los documentos para el andlisis de los resultados para identificar la calidad de

evaluacion de desempefio que se implementa en la empresa.

3142 Carécter de la investigacion:

Un enfoque descriptivo de una investigacion segun Hernandez Sampieri en su 6ta Ed
(2014), es: “Busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier
fendbmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion” (p.92). Es
decir, busca medir o recoger informacion de manera independiente para poder
realizar una investigacion de acuerdo a los datos que se hayan recopilado en un

tiempo determinado.

Es decir, que la presente investigacion tiene un caracter descriptivo, ya que, se
estd analizando la informacion del proceso de evaluacién de desempefio que aplica

Callizo Aromas en el departamento administrativo actualmente.

3143 Paradigma que caracteriza la investigacion

El paradigma que caracteriza la investigacion es positivista, ya que las variables de
estudio permitiran observar y analizar el fendmeno y asi poder buscar descubrir el

fendbmeno para poder plantear una propuesta de mejora.

“El positivismo es un conjunto de reglamentaciones que rigen el saber humano
y que tiende a reservar el nombre de ‘ciencia’ a las operaciones observables en la

evolucién de las ciencias modernas de la naturaleza” (Meza, 2016).
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3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INVESTIGACION

3.2.1 Sujetos de investigacion
3211 Sujetos

En la presente investigacion son las personas encargas de dicho proceso de la
empresa Callizo Aromas, quienes son las personas que tiene el material a mano y
me permiten tener un contacto directo con el material de trabajo, para que se pueda
realizar los analisis y estudios necesarios para poder identificar algin tipo de

deficiencia que se pueda realzar alguna mejoria en el proceso.

3212 Poblacion

La poblacién que se tomara para el estudio de la investigacion son los 30 empleados
del &rea administrativa de la compafia, ya que es la totalidad de los empleados de

este departamento de la compafia Callizo Aromas.

“Una poblacion constituye el universo total sobre el cual se hace la investigacion y
puede estar conformada por comunidades, grupos, personas; situaciones,

organizaciones, etc.” (Pazoz y Gutiérrez, 2012, p.71).

3213 Muestra

Para Hernandez Sampieri 6ta Ed, el muestreo es: “el acto de seleccionar un
subconjunto de un conjunto mayor, universo o poblacién de interés para recolectar

datos a fin de responder a un planteamiento de un problema a investigar” (p.567).

En esta investigacion no se trabaja con una muestra ya que la poblacion es
pequefia, por lo tanto, se utiliza la poblacion total del departamento administrativo, ya

gue permite evaluar el conocimiento y la forma en que los colaboradores realizan sus



evaluaciones.

3.2.1.3.1 Tipo de muestra

En esta investigacion se trabaja con un censo, el cual es una técnica que trabaja
sobre la poblacion total y permite obtener informacion de caracter, primario en donde
se abarca a todos las unidades poblacionales, logrando obtener la informacion
necesaria para el analisis de datos que brinde una informacion confiable y que

permita tener un detalle correcto.

3.2.2 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacién son los documentos que respaldan la investigacion. Estas

se dividen en fuentes primarias, secundarias y terciarias.

3221 Fuentes primarias

Se tiene una fuente de primera mano ya que puedo tener a mi disposicion los
formularios de las evaluaciones que actualmente utiliza la compafia y de la misma
forma tengo de manera muy cercana a la persona que se encarga de este proceso
con el fin que se pueda realizar un estudio mucho mas provechoso y mas enfocado

al objetivo de dicha investigacion.

3222 Fuentes secundarias

Se utilizan datos de segunda mano tales como: libros, revistas y otras tesis de un
tema similar que se esta desarrollando, lo que nos permite tener un enfoque con un
entorno mas cientifico y que nos dé un respaldo de que la informacién que se

expresa aca tiene un respaldo de expertos en el tema en discusién.
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3223 Fuentes terciarias

Este este tipo de fuentes no se ha utilizado hasta el momento esta investigacion ya
gue no ha sido necesario buscar opiniones o consejos de profesionales ya graduado

y con experiencia en este &mbito del negocio.

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para lograr recolectar informacion para la investigacion se estaran utilizando

diferentes instrumentos necesarios, tales como:

Entrevistas con las personas encargadas del proceso de evaluacion de
desemperio con el fin poder recopilar la informacién necesaria de por ejemplo como

los estan aplicando y los métodos utilizados.

Segun Hernandez Sampieri 6Ed. Dice que es “Se define como una reunion para
conversar e intercambiar informacion entre una persona (el entrevistador) y otra (el

entrevistado) u otras (entrevistados)” (p.403).

De la misma forma, se estaran realizando encuestas a los colaboradores, en
donde quedara evidenciado que tanto conocimiento tienen los colaboradores sobre la
evaluacion de desempefio que se usa en la compafia, que se les evalla y que

beneficios o perjuicios les trae una evaluacion de un periodo.



Cuadro de operacionalizacion de las variables.

Indicadores

Definicion Conceptual

Definicion Operacional
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Definicion Instrumental

Analizar el actual proceso de
evaluacidn que se utiliza en el
departamento administrativo de
la empresa Callizo Aromas para
la evaluacidn de sus
colaboradores.

Definir silas evaluaciones de
desempefio estan enfocadas en
las competencias necesarias
para desempefiar el puesto a
cargo de cada colaborador
administrativo de Callizo Aromas
de |a planta en Belén de Costa
Rica

Definir cudles s0n los
indicadores de medicidn que usa
la empresa (KPI's) y realizar una
propuesta de los indicadores

Elaborar una propuesta de
mejaora del proceso de
evaluacidn de desempefio que
aplica Callizo Aromas a sus
colaboradores del departamento
administrativo.

Proceso Actual de
Evaluacicn de
Desempefio.

Proceso Actual de
Evaluacidn de
Desempefio.

Indicadores KPI's

Propuesta de mejora al
proceso actual.

Fuente: Elaboracion propia

Evaluacidn de
desempefio.

Evaluacidn de
desempefio.

KPI's

Opcian de
solucidn al
problema
encontrado en la
investigacian.

Es un sistema formal
para estimar el
cumplimiento de las
obligaciones laborales
de un empleado.

Las competencias son
la capacidad efectiva
para llevar a cabo
exitosamente una
actividad laboral
plenamente identificada.

Es una medida del nivel
del rendimiento de un
proceso. Elvalor del
indicador esta
directamente
relacionado con un
objetivo fijado
previamente y
normalmente se expresa
en valores porcentuales.

Es unaidea que se
presenta a una persona
para que lo acepte y dé
su conformidad para
realizarlo.

Se brinda una nota en
los periodos concluidos
a cada colaborador de
acuerdo al cumplimiento
de objetivos

Indicadores que dictan
responsabilidades de
cada colaborador en el
puesto que desempefia

Una guia para lograr una
evaluacidn de forma
imparcial e iddnea para
que cada colaborador de
acuerdo a su puestoy
responsabilidades

Opcidn de solucidn al
problema encontrado en
la investigacidn

Por medio de entrevistas a los
gerentes del departamento
administrativo v encuestas los
colaboradores de dicho
departamenta.

Preguntas: 5,6,7,9 12 13, 14,
16, 17,18, 19, 21, 22, 23, 26 de
la encuesta aplicada. Y de la
entrevista las preguntas: 1, 2, 4,
7,8,910

Por medio de entrevistas a los
gerentes del departamento
administrativo v encuestas los
colaboradores de dicho
departamenta.

Preguntas: 8, 10, 11, 15, 20, 24,
25. de la encuesta aplicada. Y de
la entrevista las preguntas: 3, 5,
f

Por medio de entrevistas a los
gerentes del departamento
administrativo v encargada de
recursos humanos de la
compafiia.

Pregunta ndmero 11 de las
entrevistas aplicadas.

Se propondra una nueva
evaluacion de desempefio con
los cambios necesarios ala
actual.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
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4.1 DESCRIPCION DE LA SITUACION

A continuacidén, se presenta la interpretacion y analisis de los datos obtenidos
mediante la encuesta aplicada a los colaboradores del departamento administrativo de
Callizo aromas, para lo cual se utilizan tablas y graficos que muestran los valores
absolutos y relativos de la informacion recopilada. Esta informacion se interpreta para
analizar las variables referentes a la evaluacion de desempefio aplicada en el

departamento administrativo de Callizo aromas.
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Tabla 1 Género

Absoluto Relativo

Femenino 20 68,97%
Masculino 9 31,03%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Grafico 1. Género

B Femenino

® Masculino

TOTAL

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

En el gréfico n° 1 se puede ver la distribucion de género de los empleados del
departamento administrativo de Callizo Aromas donde el 68.97% pertenecen al

género femenino y el 31.03% al masculino.
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Tabla 2 ¢ En qué rango de edad se encuentra?

Rango de Edades

De 18 a 25

De 26231

De 32 a 38

De 39 a45

De 46 o mas afos
Total

Gréfico 2. ¢ En qué rango de edad se encuentra?

Absoluto

15

29

Rango de Edades

Relativo

6,90%
51,72%
27,59%

6,90%

6,90%

100,00%
Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

De 18 a 25 afios.

De 26 a 31 afios

De 32 a 38 afios

De 39 a 45 afios

De 46 o0 mas afios

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.
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H Total

De acuerdo con el gréfico n.° 2 se puede observar la distribucion de las edades de

los colaboradores del departamento administrativo de Callizo Aromas, donde un 51,72%

de los colaboradores estan edades estan en un rango de 26 a 31 afios, un 27,59% se

encuentran entre 32 a 38 afios, en un 6, 90% en los rangos de 18 a 25 afios, de 39 a 45

y de mas de 46 afios.
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Tabla 3. ¢ En cuél departamento administrativo se desempefa?

Columni Absoluto Relativo
Administrativo 12 41,38%
Calidad 2 6,90%
Comercial 5 17,24%
Desarrollo 7 24,14%
Operaciones 1 3,45%
Produccion 2 6,90%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Grafico 3. ¢ En cudl departamento administrativo se desempefia?

Distribucidon de departamentos

H Total

Administrativo Calidad Comercial Desarrollo  Operaciones  Produccion

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Segun el grafico n° 3, la mayoria de los colaboradores se concentran en el
departamento administrativo en el ctal se encuentra el 41,38% con un total de 12
colaboradores, seguido del departamento de desarrollo con un 24,14% que cuenta
con 7 de ellos, luego se puede identificar que el departamento comercial se
concentra un 17,24% de la poblacion, seguido por los departamentos de Calidad y
produccion con un 6.90% y por ultimo el departamento de operaciones con tan sélo

un 3.45% de los encuestados.
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Tabla 4. ¢ Cual es el nivel de educacién mas alto que obtuvo?

Columnl Absoluto  Relativo ‘
Bachillerato Universitario. 10 34,48%
Licenciatura 14 48,28%
Primaria 1 3,45%
Técnico. 4 13,79%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 4. ¢ Cuél es el nivel de educacion mas alto que obtuvo?

Grados Académicos

14
10
H Total

Bachillerato Universitario. Licenciatura Primaria Técnico.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

En el grafico n° 4 el rango predominante es el de licenciatura universitaria con
un total de 48,28% de los colaboradores, seguido de un 34,28 % con un nivel
académico de bachillerato, el 13.79% de los colaboradores cuenta con un técnico y

solamente un13.79% con primaria concluida.
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Tabla 5. ¢Considera que es importante para Callizo Aromas contar con una
evaluacion de desempefio?

Column1l Absoluto Relativo
Parcialmente de acuerdo 1 3,45%
Totalmente de acuerdo 28 96,55%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 5. ¢ Considera que es importante para Callizo Aromas contar con una
evaluacion de desempefio?

Importancia de la evaluacion de desempefo
en Callizo Aromas

3

Parcialmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo Parcialmente en Totalmente en desacuerdo
desacuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

En relacién con el grafico n° 5, el rango que predomina es de un 96.55%, son
los colaboradores que creen que la evaluacion de desempefio en el departamento
administrativo de Callizo Aromas es importante que se realice una evaluacion de
desempefio, mientras que solamente un 3.45% de ellos piensan que no es

importante, en este caso fueron las Unicas respuestas a pesar de que habia otras

opciones.
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Tabla 6. ¢ Esta enterado(a) de que Callizo Aromas realiza un proceso de evaluacion
de desempeiio de sus colaboradores en forma periodica?

Columnl Absoluto Relativo

No 10 34,48%

Si 19 65,52%

Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 6. ¢ Esta enterado(a) de que Callizo Aromas realiza un proceso de
evaluacion de desempefio de sus colaboradores en forma periédica?

Proceso de evaluacion de desempeiio

19
.TOtaI
No Si

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

De acuerdo con el grafico n° 6, predominan los colaboradores que estan
enterados que se realiza un proceso de evaluacion de desempefio en el
departamento administrativo con un 65,52%, mientras que, el restante 34,48% dicen
gue no conocen gue se realiza dicho proceso en el departamento administrativo de

Callizo Aromas.
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Tabla 7. ¢ Conoce usted cudles son los criterios de medicidn que se usan para su
evaluacion de desempefio?

‘ Columnl Absoluto Relativo

Mas o menos 9 42,86%
No 12 57,14%
Si 8 38,10%
Total 21 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Grafico 7. ¢ Conoce usted cuales son los criterios de medicidn que se usan para su
evaluacion de desempefio?

Conocimientos de los criterios de medicidn en la
evaluacion de desempefio

12
. - )
No Si

Mds o menos

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Segun el gréfico n° 7, queda evidenciado que la mayoria de los colaboradores
del departamento administrativo de Callizo Aromas no conocen los criterios con los
gue se le mide el su desempefio con un 57,14% mientras que un 42,68 dice que mas

0 menos y el restante 38,10% si lo conocen.



Tabla 8. ¢ Considera usted que en Callizo Aromas existe oportunidades de

crecimiento y desarrollo de acuerdo con su desempefio individual?

Columni Absoluto Relativo

De acuerdo 9 31,03%
En desacuerdo 7 24,14%
Otro 1 3,45%
Parcialmente de acuerdo 12 41,38%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Grafico 8. ¢ Considera usted que en Callizo Aromas existe oportunidades de

crecimiento y desarrollo de acuerdo con su desempefio individual?

Oportunidades de desarrollo

12
. :

De acuerdo En desacuerdo Otro Parcialmente de acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

En el grafico n° 8 se puede determinar que el 41.38% de la poblacién
encuestada estan parcialmente de acuerdo en que tengan oportunidades de
desarrollo en la empresa, seguido de un 31.03% se encuentran de acuerdo en que si
hay oportunidades de desarrollo en Callizo Aromas, mientras que, un 24,14% estan
completamente en desacuerdo y un 3,45% indican “otro” en la brindan el siguiente

comentario: “En este departamento no existe oportunidad de crecimiento y tampoco

existen capacitaciones para desarrollo personal”.

101



102

Tabla 9. ¢Cree usted que la evaluacion de desempefio que se aplica para su
puesto esta completa de acuerdo con sus responsabilidades?

Columnil Absoluto Relativo

No 7 24,14%
No aplica 5 17,24%
Otro 2 6,90%
Parcialmente 9 31,03%
Si 6 20,69%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 9. ¢Cree usted que la evaluacién de desempefio que se aplica para su
puesto estd completa de acuerdo con sus responsabilidades?

La evaluacion de desempeiio vrs
responsabilidades del puesto

. - I - B

No aplica Otro Parcialmente

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

En el grafico n° 9 se observa que el 31.03% de la poblacion encuestada indica
que la evaluaciéon de desempefio esta parcialmente acorde a sus responsabilidades
del puesto que desempefia, mientras que, un 24% indica que no, el 20,69% dice que
si estan acorde a sus responsabilidades, un 17,24% indican que no aplica con
algunos comentarios como: “Es mi primer afio en la compafia, por lo que no estoy
totalmente enterada de como se hace” y por ultimo un 6.90% con “otro” como

respuesta con el siguiente comentario: “, nunca me han aplicado la evaluacién®.
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Tabla 10. ¢ Considera usted que la evaluacion de desemperio tiene una relacion
directa con su desempefio en el periodo?

Columni Absoluto Relativo

No 4 13,79%
No aplica 6 20,69%
Parcialmente 5 17,24%
Si 14 48,28%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 10. ¢Considera usted que la evaluacion de desemperio tiene una relacion
directa con su desempefio en el periodo?

Relacion entre la evaluacion de desempeno vy el
desempeiio del periodo.

H Total

No aplica Parcialmente

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Basado en el grafico n°10, la mayoria de los colaboradores del departamento
administrativo de Callizo Aromas con un 48,28% indican que si hay una relacion
entre la evaluacion de desempefio y su desempefio en el periodo, mientras que,
20,69% indican que no aplica, seguido por un 17,24% que indican que parcialmente y

por ultimo un 13,79% dicen que no.
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Tabla 11. ¢ Considera que la evaluacion de desempefio que se le aplica es objetiva
en sus funciones?

Columnl Absoluto Relativo ‘

A veces 8 27,59%
No 4 13,79%
No aplica 4 13,79%
Si 13 44,83%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 11. ¢ Considera que la evaluacion de desempefio que se le aplica es objetiva
en sus funciones?

Objetividad de la evaluacion de desempefio.

13
. i
i

A veces No No aplica S

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Segun el grafico n° 11, se puede notar que la mayoria de los encuestados con
un 44,83% indican que si se evalla de acuerdo con sus funciones, seguido de un
27,59% dice que a veces se evalla de manera objetiva, mientras que, un 13,79%
dicen que no y el mismo porcentaje dice que “no aplica” con los siguientes

comentarios: “No se esta haciendo”, “Es subjetiva”.
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Tabla 12. ;Considera que la evaluacion de desempefio que se le aplica esta
influenciada por otros factores externos a su desempefio?

Columni Absoluto Relativo

A Veces 5 17,24%
No 16 55,17%
No aplica 5 17,24%
Si 3 10,34%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Grafico 12. ¢ Considera que la evaluacién de desempefio que se le aplica esta
influenciada por otros factores externos a su desempefio?

Oportunidades de desarrollo

16
H Total
No Si

A Veces No aplica

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

De acuerdo con el grafico n° 12, el 55,17% dicen que no hay ninguna
influencia de otros factores en las evaluaciones de desempefio, mientras que, un
17,24% dicen que a veces y el mismo porcentaje dicen que “no aplica” y por ultimo,
un 10,34% dicen que si hay una influencia de otros factores en las evaluaciones de
desempefio, en esta consulta se les solicitd dar sus comentarios y se obtuvieron los
siguientes: “Hacen falta otros recursos para poder desempenfar el trabajo de la mejor

manera posible, como herramientas o facilidades laborales”, “No se esta haciendo”.



106
Tabla 13. ¢ Tiene la oportunidad de reunirse con su jefatura para poder revisar su
evaluacion de desempefio?

‘ Columnl Absoluto Relativo

A veces 6 20,69%
No 3 10,34%
No aplica 3 10,34%
Si 17 58,62%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 13. ¢ Tiene la oportunidad de reunirse con su jefatura para poder revisar su
evaluacion de desempefio?

Posibilidades de reunirse con su jefe

17
H Total
- -
Si

3
A veces No No aplica

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

El grafico n° 13 muestra que el 58,62% de los encuestados considera que si
tienen la posibilidad de reunirse con jefatura, el 20,69% indican que a veces tienen la
posibilidad de tener una reunién, y por ultimo con un 10,34% dice que no y que “no

aplica”.
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Tabla 14. ; Al momento de realizar las evaluaciones de desempefio, su jefatura
le da la importancia necesaria al proceso?

Columnil Absoluto Relativo

De acuerdo 12 41,38%
En desacuerdo 4 13,79%
No aplica 3 10,34%
Parcialmente de acuerdo 10 34,48%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 14. ¢ Al momento de realizar las evaluaciones de desempefio, su jefatura
le da la importancia necesaria al proceso?

Importancia del proceso de evaluacion de

desempeiio
12
10
H Total
De acuerdo En desacuerdo No aplica Parcialmente de acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

En el gréfico n° 14 queda en evidencia que el 41,38% de la poblacion
encuestada siente que se le da la importancia necesaria por parte de la jefatura, el
34,48% se encuentra parcialmente de acuerdo, asi mismo 13,79% estd en

desacuerdo y un 10,34% indicaron que “no aplica”.
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Tabla 15. ¢Sus propuestas de mejora son tomadas en cuenta para que tenga
un mejor desempefio diario?

Columni Absoluto Relativo

De acuerdo 12 41,38%
En desacuerdo 2 6,90%
Parcialmente de acuerdo 15 51,72%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 15. ¢ Sus propuestas de mejora son tomadas en cuenta para que tenga un
mejor desempeiio diario?

éSus propuestas de mejora son tomadas en cuenta
para que tenga un mejor desempeio diario?

H Total

De acuerdo En desacuerdo Parcialmente de acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Segun el gréfico n° 15, el 51,72% se encuentran parcialmente de acuerdo con
la pregunta realizada, el 41,38% estan de acuerdo y el 6,90% en desacuerdo, sobre

la importancia que se les da a sus propuestas para mejorar el desempefio.
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Tabla 16. ¢Una vez que le dan los resultados de su evaluacién del desempefio,
se elabora un plan de accién para mejorar sus areas de oportunidad?

Columni Absoluto Relativo

A veces 10 34,48%
No 8 27,59%
No aplica 5 17,24%
Si 6 20,69%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 16. ¢Unavez que le dan los resultados de su evaluacion del desemperio, se
elabora un plan de accién para mejorar sus areas de oportunidad?

éUna vez que le dan los resultados de su evaluacion
del desempefio, se elabora un plan de accion para
mejorar sus areas de oportunidad?

10
. . :

A veces No No aplica Si
Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.
En el grafico n° 16, el 34,48 % de la poblacién encuestada se realiza un plan
de accién para sus areas de mejora, el 20,69% indica que si se realiza, un 27,59%

dice que no y para el 17,24% no aplica.
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Tabla 17. En caso de que se realice el plan de accién ¢se le da el debido
seguimiento por parte de su jefatura?

Columni Absoluto Relativo

No 10 34,48%
No aplica 3 10,34%
Si 16 55,17%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Grafico 17. En caso de que se realice el plan de accion ¢se le da el debido
seguimiento por parte de su jefatura?

Seguimiento de los planes de accién

16
10
H Total
No i

No aplica S
Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

En cuanto al grafico n° 17, se observa que un 55,17% indican que si se les da
un seguimiento a los planes de accion, un 34,48% dicen que no y un 10,34% dice

que no aplica.
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Tabla 18. ¢Siente la confianza para sentarse a conversar de temas con su jefatura
directa en relacién con su desempefio diario?

‘ Columnl Absoluto Relativo

A veces 9 31,03%
No 1 3,45%

Si 19 65,52%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 18. ¢ Siente la confianza para sentarse a conversar de temas con su jefatura
directa en relacion con su desempefio diario?

Confianza para sentarse a conversar de temas con
su jefatura directa en relacion a su desempeio
diario

H Total

S E—

A veces No Si

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018

Respecto al grafico n° 18, un 65,52% indican que si sienten la confianza de
reunirse con jefatura para tocar temas de su desempefio, mientras que, un 31,03%

dicen que a veces y un 3,45% indican que no.
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Tabla 19. ¢ Conoce usted si la empresa cuenta con un plan de incentivos por el
buen desempefio de sus empleados?

Columni Absoluto Relativo
No 16 55,17%
Si 13 44,83%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Grafico 19. ¢ Conoce usted si la empresa cuenta con un plan de incentivos por el
buen desempefio de sus empleados?

Conocimientos de plan de incentivos por el
buen desempeiio.

H Total

No Si

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

En el grafico n° 19 se muestra que el 55,17% no conoce ningun plan de
incentivos de la compairiia Callizo Aromas, y un 44,83% si tienen algin conocimiento

de los planes de incentivos.



Tabla 20. ¢ Cuenta usted con las herramientas necesarias y las condiciones
Optimas para realizar su trabajo y asi lograr los objetivos de su puesto?

‘ Columnl Absoluto Relativo

En ocasiones 6 20,69%
No 6 20,69%
Si 17 58,62%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Grafico 20. ¢ Cuenta usted con las herramientas necesarias y las condiciones
Optimas para realizar su trabajo y asi lograr los objetivos de su puesto?

Herramientas necesarias y las condiciones
Optimas para realizar el trabajo.

H Total

En ocasiones No Si

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Segun el grafico n° 20, el 58,62% si cuenta con las herramientas necesarias
para poder lograr los objetivos de sus puestos, que con un 20,69% indican que no y

gue solamente en ocasiones tienen las herramientas necesarias.
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Tabla 21. ¢Cree usted que la evaluacion de desempefio le ayuda a mejorar sus
resultados?

Columnil Absoluto Relativo

De acuerdo 4 13,79%
En desacuerdo 2 6,90%
Parcialmente de acuerdo 5 17,24%
Totalmente de acuerdo 16 55,17%
No aplica 2 6,90%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 21. ¢Cree usted que la evaluacion de desempefio le ayuda a mejorar sus
resultados?

La evaluacion de desempefio le ayuda a mejorar sus

resultados.
16
H Total
De acuerdo En desacuerdo Parcialmente de Totalmente de No aplica
acuerdo acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

En el grafico n° 21 se observa que el 55,17% de la poblacién encuestada esta
totalmente de acuerdo de que la evaluacion de desempefio le ayuda a mejorar sus
resultados, el 17,24% se encuentra parcialmente de acuerdo, seguido de un 13,79%
que se encuentra de acuerdo, un 6,90% dicen que estan en desacuerdo y que no

aplica.



Tabla 22. Luego de recibir el resultado de su evaluacion de desempefio, ¢,cudl
sentimiento le genera?

Columnl Absoluto Relativo |
Con deseos de superacion 8 27,59%

Con ganas de mejorar. 11 37,93%
Motivado. 3 10,34%

Neutral. 5 17,24%

No aplica 2 6,90%

Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Grafico 22. Luego de recibir el resultado de su evaluacion de desempefio, ¢ cudl
sentimiento le genera?

Importancia del proceso de evaluacién de

desempeiio
11
. - -
Con deseos de Con ganas de Motivado. Neutral. No aplica

superacion mejorar.
Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.
De acuerdo con el grafico n°22, la mayoria con un 37,93% de los encuestados
se sienten con ganas de mejorar, seguido de un 27,59% que se sienten con deseos
de superacioén, con un 17,24 que se sienten neutral, un 10,34% se motivado y con un

6,90%-dice-que-no-aplica.
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Tabla 23. Como evalla usted la comunicacién (retroalimentacion) con su jefe al
momento de que se le entrega los resultados de su evaluacién de desempefo?

Columnil Absoluto Relativo

Buena 16 55,17%
Excelente 8 27,59%
No aplica 1 3,45%
Regular 4 13,79%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 23. ¢ Como evalla usted la comunicacion (retroalimentacién) con su jefe al
momento de que se le entrega los resultados de su evaluacion de desempefio?

Evaluacion de la retroalimentacion de los jefes

16
H Total

Buena Excelente No aplica Regular

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

De acuerdo con el grafico n°23, un 48,28% de los encuestados dicen que la
retroalimentacion de su jefatura es buena, un 20,69% dice que es excelente, un

13,79%-dice-que-regular-y-un-3,45%-dijo-que-no-aplica.
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Tabla 24. ;Considera que la capacitacion que se le brind6 para utilizar en su
puesto estuvo acorde a sus necesidades y responsabilidades?

Columni Absoluto Relativo

No 4 13,79%
Parcialmente 8 27,59%
Si 17 58,62%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 24. ¢ Considera que la capacitacion que se le brindé para utilizar en su
puesto estuvo acorde a sus necesidades y responsabilidades?

La capacitacion que se le brindé para utilizar en su
puesto estuvo acorde a sus necesidadesy
responsabilidades.

17
- B
i

Parcialmente S

No

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

De acuerdo con el grafico n°24, se puede notar que un 58,62% opinan que si
fue una buena capacitacion la que se le brindo, el 27,59% dice que parcialmente y un

13,79 indican que no fue buena.



118

Tabla 25. ¢ Considera usted que sea necesario que se realice un cambio en la
evaluacion de desempefio utilizada en la actualidad?

Columnil Absoluto Relativo

No 11 37,93%
No aplica 2 6,90%
Si 16 55,17%
Total 29 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

Gréfico 25. ¢ Considera usted que sea necesario que se realice un cambio en la
evaluacion de desempefio utilizada en la actualidad?

Evaluacion de la retroalimentacion de los jefes

H Total

No No aplica Si

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del departamento administrativo de Callizo Aromas, 2018.

De acuerdo con grafico n°25, se puede notar el 51,72% dicen que si es
necesario un cambio en la evaluacion actual, y con un 37,93% dicen que no y con un

6,90% que no aplica.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1 Conclusiones y Recomendaciones

El presente capitulo se basa en detallar las conclusiones y recomendaciones con
respecto a los resultados obtenidos mediante los instrumentos de investigacion

aplicados a los colaboradores del departamento administrativo de Callizo Aromas.
Datos Generales:

e La mayoria del personal del departamento administrativo de Callizo Aromos es

del género femenino, mientas que el resto pertenece al género masculino.

e Casi la mitad del personal del departamento administrativo de Callizo Aromas
estd en un rango de edad de los 26 a los 31 afios, mientras la mayoria esta

entre los 32 a los 38 afnos.

e La mayoria de los colaboradores laboran en funciones administrativas,

mientras que el resto se divide en desarrollo, comercial, produccion y calidad.

e La mayor parte de los colaboradores tienen un grado académico de

licenciatura, mientras que otra gran parte tiene bachillerato universitario.
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Objetivo Especifico n° 1:

Analizar el actual proceso de evaluacion que se utiliza en el departamento administrativo de
la empresa Callizo Aromas para la evaluacion de sus colaboradores.

Conclusioén

Recomendacion

Se logra identificar que el proceso de
evaluacion de desempefio que utiliza Callizo
Aromas en su departamento administrativo es
ineficiente, de factores

ya que carece

indispensables que le permita que Ila
organizaciéon determine las areas de mejora o
los objetivos logrados de cada colaborar en
relacion a las metas organizacionales o del
departamento donde se desempefian, de la
misma manera, no se cuenta con indicadores
de desempefio (KPI's) que ayude a que se
puedan medir el nivel de rendimiento de los
colaboradores en funcion de los objetivos

establecidos en el periodo evaluado.

Se determina que no hay un seguimiento o un
plan de accidon con los colaboradores que

necesiten mejorar en algin objetivo en

especifico, lo cual no permite que se obtenga

Implementar un formato de evaluacién de
desempefio que permita que se evallen a
los colaboradores de manera eficiente y se
pueda definir los KPI's necesarios para
determinar el cumplimiento de los objetivos
del periodo evaluado. Para este fin se
recomienda usar el Método de escala de
graficas, ya que se logra tener una forma de
evaluacion que es sencilla de aplicar y facil
de entender, brinda una visién integral y de
forma resumida del desempeiio de los
colaboradores evaluados, lo cual facilita la
toma de decisiones en cuanto al rendimiento
del colaborador y definir el o los objetivos

gue deben de ser trabajados en el siguiente

periodo para mejorar su cumplimiento.

Se recomienda disefiar un formato en cual
se anote el plan de accion realizado al
momento de la evaluacion de desemperio,

en donde se determinen cuales seras los
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un crecimiento en los colaboradores ni en la

calidad del desempefio de las areas

administrativas de la organizacion.

Se identifica que la comunicacion entre los jefes
y los subalternos es ineficaz, ya que, los
colaboradores en muchas ocasiones no tienen
claros cuales son los objetivos o las metas
establecidas para

los periodos a evaluar,

generando una incertidumbre entre los

colaboradores y sus funciones diarias.

objetivos que se deben de desarrollar, de
qué forma se pueden mejorar los resultados
en dichos objetivos y cuales serds los
compromisos del colaborador en tiempo vy el
porcentaje del cumplimiento. Para esto se
debe de definir fechas de revisién con el fin
de darle un seguimiento oportuno y verificar

si las acciones tomadas estan dando

resultados en funcion al  objetivo
determinado.
Realizar reuniones de M.C.I (metas

crucialmente importantes) liderada por el
supervisor de cada departamento, donde se
dé seguimiento a las metas que se deben de
trabajar en cada puesto, lo que permite que
los colaborares conozcan sus metas a
cumplir. Este método permite que se dé un
seguimiento de cerca al cumplimiento de
metas y se pueda tener una
retroalimentacion de los objetivos que no se

estan cumpliendo y de qué forma se pueden

mejorar.
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Objetivo n° 2:

Definir si las evaluaciones de desempefio estan enfocadas en las competencias necesarias
para desempenfar el puesto a cargo de cada colaborador administrativo de Callizo Aromas
de la planta en Belén de Costa Rica

Conclusioén

Recomendacién

Se logra identificar que la evaluacion de
desempefio no cuenta con competencias
definidas para que cada puesto a
desempeiniar, las cuales son innatas en cada
colaborador y se pueden evaluar vy
desarrollar con el fin de que se obtenga un
mejor desempeiio por parte del colaborador.
Son de gran relevancia ya que de esta forma
se puede contratar a colaboradores con las
habilidades necesarias para desempefar las

actividades de una forma eficiente.

Se recomienda disefiar un perfil de
competencia, que le permite identificar
cuales competencias, el cual les permita
tener un apoyo para poder definir las
competencias necesarias para cada
puesto del departamento administrativo de
Callizo Aromas, de esta manera se puede
generar mucho mas eficiencia y eficacia
en la compaiiia ya que se busca el talento
gue realmente tenga las competencias
para desempefar las actividades de una

manera correcta.
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Objetivo n° 3:

Definir cuales son los indicadores de medicion que usa la empresa (KPI's) y realizar una
propuesta de los indicadores

Conclusioén

Recomendacion

El proceso de evaluacion que se utiliza
actualmente en el departamento
administrativo de Callizo Aromas carece de
indicadores KPI's definidos para cada
puesto, actualmente el método de evaluacién
es de forma subjetiva lo que permite que se
dé un sesgo en la evaluacion final, no es
determinante en funcién de los objetivos
reales y de los que tienen un impacto directo

sobre la productividad de la organizacion.

Se recomienda utilizar un cuadro de mando
KPI's, el cual le va a permitir a la
organizacion determinar los indicadores que
seran relevantes evaluar para cada puesto
para que se logren los objetivos del
departamento administrativo. Este cuadro le
permite a la compafiia poder definir: la forma
de medicion de cada indicador, la unidad de
medida, periodicidad, el responsable; con el
fin de que sea un proceso mas sencillo y

facil de realizar.
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CAPITULO VI

PROPUESTA
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6.1 PRESENTACION

Luego de la revision del analisis de resultados obtenidos de las encuestas y las
entrevistas aplicadas al personal administrativo de Callizo Aromas en relacion con la
evaluacion de desempefio, se logré identificar varias deficiencias en el proceso que
aplica la organizacion actualmente, debido a esto, es de vital relevancia que la
gerencia administrativa tome las medidas necesarias para mejorar el proceso de

evaluacion del desempefio actual.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se presentard una propuesta a la
gerencia administrativa que brinda una variedad de acciones para que se dé una
mejoria en el proceso de evaluacion de desempefio y de esta manera se logre una
correcta evaluacion, un seguimiento idoneo a los colaboradores y sus areas de
mejora y una fijacion correcta de indicadores de rendimiento. Todo esto para que se
logren los objetivos individuales de cada colaboradora para que la compafia sea mas

eficiente en sus procesos.

La propuesta consiste en realizar un formulario de evaluacion de desempefio
nuevo en dénde se pueda dar una correcta evaluacion y seguimiento de cada
colaborador, implementar cuadros de compromiso con las acciones a tomar para
poder lograr los objetivos con oportunidades de mejora y la realizacion de reuniones
M.C.I con el fin de que se tengan claros y de manera actualizada los objetivos de

cada puesto.
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6.2 JUSTIFICACION

Una correcta aplicacion de una evaluacion de desempefio en un departamento
laboral representa un tema muy importante para todas las organizaciones ya que
este proceso le permite identificar cuales colaboradores logran los objetivos de

manera idonea o bien que porcentaje cumplen de los mismos.

De la misma forma permite que los colaboradores logren una mejoria en sus
oportunidades de mejora lo que permite que sean mas eficientes y puedan obtener
promisiones en los diferentes puestos dentro de la organizacién, de igual manera
brinda una motivacién a los empleados ya que notardn mejores resultados en sus

evaluaciones realizadas.

6.3 ALCANCES Y LIMITACIONES

6.3.1 Alcances

e Mediante la propuesta se busca dotar a la organizacion de una evaluacion de
desempefio que le permita evaluar a los colaboradores de una manera
correcta y de acuerdo con los estandares actuales.

e Brindar una opcién de como definir las competencias para cada puesto del
departamento administrativo de la compafiia, para que sea mas sencillo la
evaluacion, la asignacion de objetivos y futuras contrataciones para estos
puestos.

e Proponer una opciéon de como pueden definir indicadores KPI's con el fin de
gue sean implementados en las evaluaciones ya que permite que se realicen

las evaluaciones de una manera mas sencilla y objetiva.

6.3.2 Limitaciones
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e Para el desarrollo de la propuesta no se identifican limitaciones.

6.4 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.4.1 Objetivo general

Elaborar una propuesta de mejora que ayude a mejorar el proceso de evaluacion de

desempefio del departamento administrativo de la organizacion.

6.4.2 Objetivos especificos

a.

b.

Elaborar una propuesta de evaluacion de desempefio.
Elaborar un cuadro de seguimiento de compromisos y planes de accién de los

colaboradores de acuerdo a las oportunidades de mejora de los colaboradores.

Realiza reuniones M.C.I liderada por cada supervisor para el seguimiento de metas

de cada colaborador.

Disefiar un perfil de competencias que permita identificar las
competencias necesarias en cada puesto.

Disefiar un cuadro de mando de KPI's el cual le va a permitir a la
organizacién identificar los indicadores relevantes para evaluar en cada

puesto.

6.5 DESARROLLO DE PROPUESTAS

Con base en los resultados de la aplicacion de los instrumentos necesarios se obtuvo

un material e insumos necesarios para lograr un diagnostico del instrumento de

evaluacion de desempefio que esta aplicando Callizo Aromas en su departamento

administrativo por lo que brindamos las siguientes recomendaciones:
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6.5.1 Elaborar un nuevo formato de evaluacién de desempeifio.

Un nuevo formato de evaluacion de desempefio le permitira a la compafia realizar
una valoracion del cumplimiento de los objetivos de cada puesto con el fin de tener la
capacidad de definir que indicadores de desempefio se cumplen y cuales no y de qué

forma se puede aumentar el rendimiento de cada colaborador.



Nombre del Trabajador. Fecha.

Desemperfio de la funcién: Considere sélo el desempefio actul del trabajador.

Optimo Bueno Regular Tolerante Malo

Especificacion del
Indicador

Con Frecuencia va
Siempre va mas alla mas alla de los Satisface lo A veces estd por Siempre esta por
de lo exigido exigido exigido debajo de lo exigido debajo de lo exigido

Especificacion del
Indicador

Con Frecuencia va
Siempre va mas alla mas alla de los

Satisface lo
de lo exigido igi

A veces esta por Siempre esta por
debajo de lo exigi debajo de lo exigi

Actitud ante la empresa,

Normalmente No demuestra buena
el jefey sus Tiene un excelente Funciona bien en el colabora con el disposicién, solo
colaboradores espiritu de trabajo en equipo. trabajo en colabora cuando es Es reticente a

colaboracion Procura colaborar equipo muy necesario. colaborar

Empefio. Capacidad para Casi siempre tiene Un poco rutinario.
crear ideas y proyectos Siempre tiene ideas ideas 6ptimas. Algunas veces Tiene pocas ideas Tipo rutinario. No
Sptimas. Tipo Tipo Creativo y presenta propias Tiene pocas ideas

Creativo y original original sugerencias propias

Comentarios de la
Jefatura:

Comentarios y
compromisos del
colaborador:

llustracion-5.-Evaluacion-de-desempefio-propuesta
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Es importante recalcar que la evaluacion de desempefio es una propuesta, la cual

debe de ser ajustada a cada necesidad de los departamentos de manera
individualizada, con el fin de que se pueda evaluar de manera adecuada a cada
departamento y a las necesidades de la organizacion y los objetivos de los periodos

evaluados.

Recomendaciones de la evaluacion de desempefio propuesta.

Una vez que se definan los indicadores de cada puesto usando el cuadro de mando
de KPI's, que posteriormente se detallara, y terminado el periodo establecido por la
organizaciéon para realizar las evaluaciones, se debe de dar el espacio para que el
colaborador realice una autoevaluacion del desempefio, con el fin de que el
colaboradores tenga conciencia de sus resultados, luego de la autoevaluacién, se
debe realizar una reunién entre el jefe o supervisor directo de cada colaborador para

que se evalle de acuerdo al desempefio logrado en el periodo finalizado.

En la reunion de revision de resultados, se debe de dar una discusion entre el jefe
y el colaborador con las calificaciones dadas por parte del supervisor, con el fin de
que el colaborador tenga conocimiento de los resultados brindados de su parte y son

las expectativas que tienen la compafia de acuerdo a su desempefio.

Después de la revisibn de resultados, se debe de definir cuales son los
indicadores KPI's que el colaborador no logré el resultado esperado por la
organizacion, para que se concrete en cuales se debe de realizar un plan de accién
para el periodo que inicia, una vez seleccionados los indicadores a trabajar (maximo
dos), se realiza un proceso de acompafiamiento o0 mentoria por parte de la jefatura
para que el colaborador pueda definir su plan de accion para lograr una mejoria en
los objetivos seleccionados y cuales van a ser los compromisos del trabajador con

respecto al mismo.
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Una vez dado el plan de accién por parte del colaborador se definen tiempo
méaximo para el logro de las metas establecidas, de igual manera deben de dejar
es0s compromisos de acciones y tiempo documentados en el formato de evaluacion
de desempefio en el espacio “comentarios y compromisos del colaborador” esto para
que quede por escrito y que se puedan tener una comprobante de que se realizo la
revision de los resultados y se le pueda dar un seguimiento de acuerdo a los tiempos

establecidos en la reunion.
Materiales que se utilizaran.
e Hojas de papel.
e Lapicero.
e Sala de reuniones.

Presupuesto de la propuesta:

Tabla 26. Presupuesto de propuesta, Formato de evaluacion de desempefio

Descripcion Monto

Costo promedio por hora de la jefatura que aplicara la evaluacion de

desempefio ¢ 4 500,00
Total de jefaturas 6

Costo promedio por hora de los colaboradores evaluados ¢ 2 900,00
Total de empleados 30

Tiempo de aplicacidn de la evaluacion de desempefio 1 hora

Costo total de la propuesta ¢ 114 000,00

Fuente: Elaboracién propia

6.5.2 Elaborar un formato para el plan de accién

El objetivo de esta propuesta es que se tenga por escrito a manera de compromiso
del colaborador con las acciones a tomar en relacién a los objetivos que necesitan

mejorar de acuerdo a su evaluacion de desempefio.
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Plan de accion de colaborador
Nombre del Trabajador. Fecha. / /
Departamento/seccion: Puesto:
Comentarios del Jefe:

Comentarios y compromisos del colaborador.

Firma de Jefatura Firma del Colaborado

llustracion 6. Formato de plan de accion

Fuente: Elaboracién propia

Este formato permite que se dé un seguimiento correcto y de cerca a cada
colaborador en cada uno de sus planes de accién, de igual forma brinda un proceso
mas serio y de mucho mas compromiso por parte de los colaboradores que necesiten
realizar uno, ya que, al momento de quede estipulado en un documento por escrito el
colaborador se siente mas comprometido y se puede tener un respaldo de lo que se

tomé como plan para mejorar el rendimiento del colaborador.

Se recomienda que sea completado apenas se finalice la revisién de resultados
de la evaluacion de desempefio y se tenga definido el plan de accion para llevar a
cabo en el siguiente periodo, se defina los tiempos a lograr lo estipulado y si es

necesario que se provee algun material, curso o capacitacion por parte de la
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organizacién quede anotado en el documento, y que se realice la firma por parte del

colaborador y del jefe.

Por dltimo, se debe de adjuntar a la evolucion de desempefio y archivarlo en el
expediente de cada colaborador para su facil acceso cuando sea necesario y darle el

seguimiento oportuno a cada colaborador de acuerdo a sus compromisos.
Materiales que se utilizaran.

e Hojas de papel.

e Lapicero.

e Sala de reuniones.

Presupuesto de la propuesta:

Tabla 27. Presupuesto de propuesta, Formato de plan de accién

Descripcidn Monto

Costo promedio por hora de la jefatura que aplicara el formato de

plan de accién ¢ 4 500,00
Total de jefaturas 6

Costo promedio por hora de los colaboradores evaluados ¢ 2 900,00
Total de empleados 30

Tiempo de aplicacién de la evaluacion de desempeiio 30 min

Costo total de la propuesta ¢ 57 000,00

Fuente: Elaboracion propia

6.5.3 Reuniones M.C.| (Metas Crucialmente Importantes)

Las M.C.I son reuniones en las cuales se realiza la revisibn de metas y objetivos
organizacionales mediante las cuales se revisan y analizan el cumplimiento de estas
y se brindan compromisos de los colaboradores en los objetivos que necesitan una
mejoria, este tipo de reuniones permiten que se tengan muy claros los objetivos de

cada puesto y el porcentaje de cumplimiento cada uno de ellos.
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Las M.C.I funcionan de la siguiente manera segun Franklin Covey disponible en

(http:/ffranklincovey.com.co/practicas/ejecucion/las-4-disciplinas-de-la-ejecucion/):

Disciplina 1 “Enfocarse en lo crucialmente importante”: “Los participantes definen
la MCI de su equipo, validan que esta contribuya al cumplimiento de la MCI de

la empresa y le definen un indicador histérico”.

Disciplina 2 “Tomar accion sobre las mediciones de prediccion™ “Los
participantes identifican como lograr la meta crucialmente importante a través
de definir 2 0 3 palancas influenciables y predictivas a las cuales se les define

un indicador”.

Disciplina 3 “Llevar un convincente tablero de medicion”: “Los participantes
construyen un tablero de medicién para su equipo que sea sencillo, visual y
motivador, el cual contiene la MCI con su indicador histérico y las 2 o 3

palancas con sus indicadores predictivos”.

Disciplina 4 “Mantener una cadencia de rendicion de cuentas” “Los
participantes aprenden como realizar la reunion semanal de seguimiento de 20
minutos, donde cada integrante del equipo reporta el cumplimiento de los 2
compromisos adquiridos la semana anterior, como estos contribuyeron a

mover el tablero de resultados y los compromisos para la actual semana”.

Este tipo de reuniones son dirigidas por jefes o0 supervisores a cargo, en las cuales

deben de anotar los compromisos de como aumentar las M.C.| de cada colaborador

y como mejorara el cumplimiento de la meta, es una reunién rapida de maximo 20 6

30 minutos y con frecuencia de una semana entre cada reunion.
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Las M.C.lI brindan muchos beneficios a la organizacion que las implementan,
mejoran la comunicacién entre jefaturas y subalternos, permite que los colaboradores
tengan un seguimiento mas de cerca sus objetivos laborales, de la misma forma
ayuda a los trabajadores que tienen un bajo desempefio aprendan las buenas
practicas de sus comparfieros para el logro de sus metas ya que pueden recibir

consejos y de los demas colaboradores.

Para este tipo de reuniones se recomienda dar un refrigerio en la Ultima semana

del mes, con el fin de que se comparta en equipo.
Materiales que se utilizaran.

e Sala de reuniones.

e Proyectores.

e Lapiceroy papel.

Presupuesto de la propuesta:

Tabla 28. Presupuesto de propuesta, Reuniones M.C.1

Descripcion Monto

Costo promedio por hora de la jefatura que dirigira la

reuniéon M.C.| ¢ 4 500,00
Tiempo aproximado de la reunion 1 hora

Total de empleados en las reuniones 30

Costo del refrigerio 1000 por persona i 30 000,00
Costo total de la propuesta ¢ 165 000,00

Fuente: Elaboracién propia

6.5.4 Disefio de perfil de competencias.

Un perfil de competencias va a permitir a la compafiia tener personas en los puestos

correctos, es decir, al momento de las contrataciones se va a buscar las personas
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gue realimente estén preparados para poder desempefiar de manera adecuada las

funciones del puesto encomendado, es por esto por lo que realizar un perfil de
competencias para cada puesto es de una importancia relevante ya que va a permitir

tener un mayor éxito en los objetivos planteados.

A continuacién, pueden ver un ejemplo de cémo se realiza un perfil de
competencias-segun-Barceld,-Juan-Carlos-(https://blogs.imf-

formacion.com/blog/recursos-humanos/gestion-talento/elaborar-perfil-competencias/)
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PERFIL DE COMPETENCIA

. DATOS GEMERALES
Denominacion del Puesto:

Ubicacion en la Organizacion:

—
=

Categoria Docente: Grado Cientifico:

Mision del Puesto:

II. REQUISITOS DEL PUESTO [ APTITUDES )

Funciones del Puesto: No Bajo | Medio | Altos
5 s
Exigido
5

Formacion Académica:
Titulacion Hequerida:
Especialidad de Preferencia:
Formacion Minima:

Nivel de Experiencia:

Experiencia Previa:

Conocimientos Especificos No Elemental | Medio | Superior
Exigidos

Requisitos Fisicos. No Bajos Medio Altos
Exigidos

Condiciones de Trabajo No Bajos Medio | Altos
Exigidos

Requisitos de Responsabilidad. No Bajos Medio | Altos
Exigidos

NI.COMPETENCIAS DEL PUESTO ( ACTITUDES )

Cultura Organizacional

Estandares de Calidad

Elaborado por: Revisado por: Autorizado por:

llustracion 7 Formulario perfil de competencias

Fuente:(https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/gestion-

talento/elaborar-perfil-competencias/)



https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/gestion-talento/elaborar-perfil-competencias/
https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/gestion-talento/elaborar-perfil-competencias/
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En el formato propuesto, se debe de ir dando las importancias a cada uno de los

requerimientos indicados, esto permitira que la organizacibn pueda tener una
priorizacién de las competencias que son altamente importantes para la realizacion
de las responsabilidades de cada puesto y tener una ayuda en el momento de la

bldsqueda de talento, ya sea dentro de la organizacién como fuera de ella.
Materiales que se utilizaran.

e Sala de reuniones.

e Proyectores.

e Lapiceroy papel.

Presupuesto de la propuesta:

Tabla 29. Presupuesto de propuesta, Disefio de perfil de competencias

Descripcidn Monto

Costo promedio por hora de las jefaturas que disenaran el perfil de

competencias ¢ 4 500,00
Total de jefaturas 6

Tiempo estimado para el disefio de perfil de competencias 10 horas

Costo total de la propuesta ¢ 270 000,00

Fuente: Elaboracion propia

6.5.5 Cuadro de mando para la definicién de KPI's.

La definicibn de los KPI's, es un tema sumamente delicado, ya que, con los
indicadores que se logran definir para cada puesto, es la forma en la que se obtienen

las métricas para el seguimiento de los indicadores.

Segun-el-sitio-web-Logicalis-disponible-en
(https://blog.es.logicalis.com/analytics/bid/328055/identificar-y-definir-los-kpis-con-un-
cuadro-de-mando), los indicadores se deben de definir bajo la modalidad S.M.A.R.T

gue por sus siglas en inglés deben de ser:


https://blog.es.logicalis.com/analytics/bid/328055/identificar-y-definir-los-kpis-con-un-cuadro-de-mando
https://blog.es.logicalis.com/analytics/bid/328055/identificar-y-definir-los-kpis-con-un-cuadro-de-mando
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e especificos (Specific)

¢ Medibles (Measurables)

e Alcanzables (Achievable)

¢ Realistas (Realistic)

¢ Medible en tiempo (Timely)

Los indicadores deben de ser definidos de acuerdo a la naturaleza de las
funciones y de los puesto que deseamos medir, en este caso al ser un departamento
administrativo, se deben de usar de acuerdo a Logicalis

(https://blog.es.logicalis.com/analytics/bid/328055/identificar-y-definir-los-kpis-con-un-

cuadro-de-mando), se deben de usar los KPI's operacionales, lo que va a permitir

medir el rendimiento de una manera adecuada y con los KPI de acuerdo a los

puestos que se desempefian en el departamento administrativo de Callizo Aromas.

Antes de definir los KPI's es importante recalcar que se debe de identificar las
partes de cada uno de ellos para que sea mas sencillo por definirlos, para el sitio web

sinnaps (https://www.sinnaps.com/blog-gestion-proyectos/kpi-ejemplos), estas son

las partes que se deben de tener en cuenta a la hora de implementar indicadores en

la organizacion:

e Definicion: “Se debe de dar una descripcion de nuestro objetivo especifico, de
manera que todo el equipo sepa bien a que se refiere. Lenguaje claro, corto,

sencillo y al grano”.

e Férmula de medicion: “4 Como lo vamos a medir?”.

e Unidades de medida: Indicar la unidad de medida del KPI, por ejemplo:

porcentaje, miles, etc.


https://blog.es.logicalis.com/analytics/bid/328055/identificar-y-definir-los-kpis-con-un-cuadro-de-mando
https://blog.es.logicalis.com/analytics/bid/328055/identificar-y-definir-los-kpis-con-un-cuadro-de-mando
https://www.sinnaps.com/blog-gestion-proyectos/kpi-ejemplos
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e Periodicidad: “; Cada cuanto se va a medir?”.

e Responsable: “Del proyecto o departamento”

e Actividad o proyecto: “Al que va vinculado el KPI”.

A continuacion, se presenta un cuadro de mando como formato para la utilizacion

de la organizacion para la definicion de sus KPI's.

Definicion |Objetivo [Formula [Periodicidad |Actividad |[Responsable

llustracion 8. Cuadro de mando para definicion de KPI's

Para el apoyo de la organizacion se adjunta un ejemplo de como se puede
completar dicho cuadro de mando tomado del sitio web sinnaps

(https:/Iwww.sinnaps.com/blog-gestion-proyectos/kpi-ejemplos)
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Definicion Objetivo Férmula Periodicidad Actividad Resp.
18]
+ 25%
+20%
+ 35%
Binnaps

llustracion 9. Ejemplo de cuadro de mando.

Materiales que se utilizaran.

e Sala de reuniones.

e Proyectores.

e Lapiceroy papel.

Tabla 30. Presupuesto de propuesta, Cuadro de mando KPI's

Costo promedio por hora de la jefatura que realizara el cuadro de

mando KPI’s ¢ 4 500,00
Total de jefaturas 6

Tiempo estimado para el disefio de perfil de competencias 8 horas

Costo total de la propuesta ¢ 216 000,00

Presupuesto de la propuesta:

Elaboracion propia



143

6.5.6 Cronograma de ejecucion de la propuesta

Tabla 31 Cronograma de ejecucion de la propuesta

Propuesta ene-19 feb-19 mar-19 abr-19 may-19 jun-19 jul19 ago-19 sep-19 oct-19 nov-19 dic-19 ene-20
Evaluacion de X X X
desempefio

Formato de plan de

accion X X X
Reuniones M.C. X[ X | X[ X | X | X | X | X | X | X | X | X | X
Disefio de perfil de X X
competencias

Cuadro de mando

KPI's X X

Fuente: Elaboracion propia
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Encuesta.
UHIVERSIDAD

- HISPANODAMERICAMA
La presente encuesta pretende conocer la opinién de los colaboradores de

departamento administrativo de la empresa Callizo Aromas sobre el tema
de Evaluacion de Desempeiio.

Por favor, responda las siguientes preguntas, su informacion es muy
valiosa, asimismo su uso guarda toda discrecion, por lo tanto, agradezco su
colaboracion al completarla.

. Informacion Personal
1. Geénero

( ) Femenino

( ) Masculino

( ) Sin Sexo registral
2. ¢Enqué rango de edad se encuentra?
( ) De 18 a 25 afios.

( ) De 26 a 31 afios

( ) De 32 a 38 afios

( ) De 39 a 45 afios

( ) De 46 o0 mas afios.

3.  ¢En cudl departamento se desempefia?
() Administrativo

( ) Desarrollo

( ) Calidad

( ) Produccion

( ) Comercial

( ) Operaciones

4.  Grado Académico Obtenido

( ) Primaria

( ) Bachillerato de educacién media (colegio)
( ) Técnico.

( ) Bachillerato Universitario.

( ) Licenciatura

( ) Maestria

5. ¢Considera que es importante para Callizo Aromas contar con una
evaluacion de desempefio?

( ) Totalmente de acuerdo

( ) Parcialmente de acuerdo

( ) Parcialmente en desacuerdo

( ) Totalmente en desacuerdo

6. ¢ Esta enterado(a) de que Callizo Aromas realiza un proceso de
evaluacion de desempefio de sus colaboradores en forma periddica?
()Si
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( )No

7. ¢ Conoce usted cuales son los criterios de medicion que se usan para
su evaluacion de desempefio?

()Si

()No

( ) Mas o0 menos.

8. ¢Considera usted que en Calllizo Aromas existe oportunidades de
crecimiento y desarrollo de acuerdo a su desempefio individual?

( ) De acuerdo

( ) Parcialmente de acuerdo

( ) En desacuerdo

Por favor comente

9. ¢Cree usted que la evaluacion de desempefio que se aplica para su
puesto esta completa de acuerdo a sus responsabilidades?

()Si

() No

( ) Parcialmente

( ) No aplica

Si su respuesta es no o no aplica, por favor detalle:

10. ¢Considera usted que la evaluacion de desempefio tiene una relacién
directa con su desempeiio en el periodo? Si su respuesta es no o no aplica,
por favor comente porqué en la casilla por qué

()Si

() No

( ) Parcialmente

( ) No aplica

Por qué:

11. ¢Considera que la evaluacion de desempefio que se le aplica es
objetiva en sus funciones?

()Si

()No

( ) A veces.

( ) No aplica

Si su respuesta es no 0 no aplica, por favor explique sus razones:




12. ¢Considera que la evaluacion de desempefio que se le aplica esta
influenciada por otros factores externos a su desempefio?

()Si

()No

( ) Aveces.

Si su respuesta es si, por favor explique sus razones:

13. ¢Tiene la oportunidad de reunirse con su jefatura para poder revisar
su evaluacion de desempefio? Si su respuesta es No o No aplica, por favor
explique sus razones

()Si

( ) No

( ) Aveces.

( ) No aplica

14. ¢Al momento de realizar las evaluaciones de desempefio, su jefatura
le da la importancia necesaria al proceso? Si su respuesta es No aplica,
por favor explique sus razones.

( ) De acuerdo

( ) Parcialmente de acuerdo

( ) En desacuerdo

( ) No aplica

15. ¢ Sus propuestas de mejora son tomadas en cuenta para que tenga
un mejor desempefio diario?

( ) De acuerdo

( ) Parcialmente de acuerdo

( ) En desacuerdo.

16. ¢Unavez que le dan los resultados de su evaluacion del desempeiio,
se elabora un plan de accion  para mejorar sus areas de oportunidad? Si
su respuesta es No aplica, por favor explique sus razones.

()Si

()No

( ) Aveces

( ) No aplica
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17. En caso de que se realice el plan de accion ¢ se le da el debido
seguimiento por parte de su jefatura?

()Si

( ) No

( ) No aplica.

18. ¢Siente la confianza para sentarse a conversar de temas con su
jefatura directa en relacion a su desempefio diario?

()Si

( ) Aveces

( ) No

19. ¢Conoce usted si la empresa cuenta con un plan de incentivos por el
buen desempefio de sus empleados?

()Si

( ) No.

20. ¢Cuenta usted con las herramientas necesarias y las condiciones
Optimas para realizar su trabajo y asi lograr los objetivos de su puesto?
()Si

()No

( ) En ocasiones

Si su respuesta es no, por favor detalle

21. ¢Cree usted que la evaluacion de desemperio le ayuda a mejorar sus
resultados?

Si su respuesta es no aplica, por favor detalle.

( ) Totalmente de acuerdo

( ) Parcialmente de acuerdo

( ) De acuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Totalmente en desacuerdo

22. Luego de recibir el resultado de su evaluacion de desempeifio, ¢ cudl
sentimiento le genera? Si su respuesta es no aplica, por favor detalle en la
casilla "Otra"

( ) Enojado/ Triste

( ) No le importa.

( ) Desanimado.

( ) Neutral.

( ) Con ganas de mejorar.

( ) Motivado.

( ) Con deseos de superacion

( ) No aplica
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23. ¢Como evalua usted la comunicacion (retroalimentacion) con su jefe
al momento de que se le entrega los resultados de su evaluacion de
desempeiio? Si su respuesta es No aplica, por favor explique sus razones.
( ) Excelente

( ) Buena

( ) Regular

( ) Mala

( ) Muy mala.

24. ¢Considera que la capacitacion que se le brindd para utilizar en su
puesto estuvo acorde a sus necesidades y responsabilidades?

()Si

( ) No

() Parcialmente.

25. ¢Considera usted que sea necesario que se realice un cambio en la
evaluacion de desempefio utilizada en la actualidad? Si su respuesta es si
0 no aplica por favor indicar por qué.
()Si
()No
( ) No aplica

Por qué:

26. ¢ Cudles cambios propondria usted? Por favor detalle pues su opiniéon
nos ayudaria mucho para mejorar si asi se requiere.
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UNIVERSIDAD
HISPANOAMERICANA

Entrevista

La presente entrevista pretende conocer la opinion de los gerentes del departamento
administrativo de la empresa Callizo Aromas sobre el tema de Evaluacion de
Desempefio.

Por favor, responda las siguientes preguntas, su informacién es muy valiosa,
asimismo su uso guarda toda discrecién, por lo tanto, agradezco su colaboracién al
completarla.

¢, Cuando se inici6 a aplicar la evaluacién de desempefio con qué objetivo se incluy6
el proceso?

¢Para usted cual es el principal objetivo en la actualidad de que Callizo Aromas
aplique una evaluacién de desempefio?

¢ Esta evaluacion de desemperio repercute directamente en la promocion de los
colaboradores para asensos dentro de la compafiia?

¢, Cuentan con un esquema de compensacion para premiar a los colaboradores con
evaluaciones destacadas?

¢, Cudl es el protocolo a seguir en el caso de los empleados que necesitan mejoras en
sus evaluaciones?

¢, Se brinda un seguimiento cercano y oportuno a los empleados que necesitan
mejorar algun punto de la evaluacién?

¢,Cuales puntos de la actual evaluacion de desempefio cree usted que necesita algun
cambio o0 una mejora?

¢, Qué implementaria en caso de tener una evaluacion de desempefio nueva en la
compafia?

¢Las jefaturas de cada departamento cuentan con capacitaciones necesarias para
aplicar las evaluaciones a su personal a cargo?

10. ¢ En general como calificaria usted el proceso de evaluacién de desempefio que

aplica la empresa actualmente, y por qué?

11..Qué tipos de indicadores aplican en la evaluacion de desempeiio actual?

Muchas gracias por sus respuestas.



Respuestas de las entrevistas
Entrevista Maria José Araya, encargada de Recursos Humanos.

Entrevista

UNIVERSIDAD
HISPANDAMERICANA
La presente entrevista pretende conocer la opinion de los gerentes del departamento
administrativo de la empresa Callizo Aromas sobre el tema de Evaluacion de
Desempefio.
Por favor, responda las siguientes preguntas, su informacion es muy valiosa, asimismo
su uso guarda toda discrecion, por lo tanto, agradezco su colaboracién al completarla.

¢,Cuando se inicié a aplicar la evaluacién de desempefio con qué objetivo se incluyo el
proceso?

R/ desde un principio han tenido un proceso de evaluacion de desempefio, los cuales le
han generado muchos cambios, los principales objetivos son conocer el principal
desempefio de las personas y las auditorias.

¢ Para usted cual es el principal objetivo en la actualidad de que Callizo Aromas aplique
una evaluacion de desempefio?

R/ buscan una evaluacion real por areas dependiendo del puesto de la persona para
determinar las areas de mejora de cada empleado y que sea mas, objetivo con las
responsabilidades y que en realidad se le dé un seguimiento.

¢ Esta evaluacion de desempefio repercute directamente en la promocion de los
colaboradores para asensos dentro de la compafiia?

R/ El proceso de desempefio no repercute en la promocion del empleado. Y buscan que
el proceso nuevo sea una fuente principal de promocion.

¢, Cuentan con un esquema de compensacion para premiar a los colaboradores con
evaluaciones destacadas?

R/ En algunas areas administrativas si lo tienen en la parte comercial como los de ventas
ligado a las ventas que se realizan. En un proceso nuevo se puede ligar a una
compensacion si es robusto

¢, Cual es el protocolo que seguir en el caso de los empleados que necesitan mejoras en
sus evaluaciones?

R/ Se reune con la jefatura se revisa la evaluacién completa y se firma. No se hace plan
de accion ni se le da seguimiento

¢, Se brinda un seguimiento cercano y oportuno a los empleados que necesitan mejorar
algun punto de la evaluacion?

R/ No se brinda ningun seguimiento.
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7. ¢Cudles puntos de la actual evaluacién de desempefio cree usted que necesita algun
cambio o una mejora?

R/ El proceso actual es muy genérica, se busca que se le haga por area y de manera
individualizada y que se ligada al descriptivo de puesto. Debe de ser mas objetivo al
puesto g se desempefia en cada area.

8. ¢Qué implementaria en caso de tener una evaluacion de desempefio nueva en la
compainiia?

R/ Que se realice por areas, individualizada y de manera independiente para cada
puesto.

9. ¢Las jefaturas de cada departamento cuentan con capacitaciones necesarias para
aplicar las evaluaciones a su personal a cargo?

R/ No, lo realiza le jefatura directa.

10. ¢ En general como calificaria usted el proceso de evaluacion de desemperfio que aplica la
empresa actualmente, y por qué?

R/ Muy basico y genérico, ya que tiene muchas areas de mejora.

11.¢:Qué tipos de indicadores aplican en la evaluacién de desempefio actual?

R/ No se utiliza ningun indicador

Muchas gracias por sus respuestas.



Respuestas de Margarita Casafas. Gerente del departamento
Administrativo.

Entrevista

UNIVERSIDAD

HISPANDAMERICANA
La presente entrevista pretende conocer la opinion de los gerentes del departamento
administrativo de la empresa Callizo Aromas sobre el tema de Evaluacion de
Desempefio.
Por favor, responda las siguientes preguntas, su informacion es muy valiosa,
asimismo su uso guarda toda discrecion, por lo tanto, agradezco su colaboracion al
completarla.

¢,Cuando se inicié a aplicar la evaluacién de desempefio con qué objetivo se incluyo
el proceso?

R/ Detectar la necesidad de saber como estan los trabajadores con el cumplimiento
de los objetivos y satisfaccion y auditorias que los obligd hacerla.

¢, Para usted cual es el principal objetivo en la actualidad de que Callizo Aromas
apligue una evaluacién de desempefio?

R/ tener objetivos de trabajos medibles y seguimiento y mejorar el ambiente de
trabajo.

¢ Esta evaluacion de desemperfio repercute directamente en la promocion de los
colaboradores para asensos dentro de la compariia?

R/ No repercute actualmente, no buscan establecer una relacion de salarios pero si
en los ascensos en puestos.

¢,Cuentan con un esquema de compensacion para premiar a los colaboradores con
evaluaciones destacadas?

R/ No los tienen, solamente el &rea de produccién (operarios).

¢,Cual es el protocolo a seguir en el caso de los empleados que necesitan mejoras en
sus evaluaciones?

R/ No tienen nada establecido queda a criterio de la jefatura.

¢, Se brinda un seguimiento cercano y oportuno a los empleados que necesitan
mejorar algun punto de la evaluacién?

R/ No se le brinda ningun seguimiento.

¢, Cuales puntos de la actual evaluacion de desempefio cree usted que necesita algun
cambio 0 una mejora?

R/ que se ajuste a las responsabilidades de cada puesto de acuerdo al descriptivo de
puestos, y que sea mas visible los objetivos de cada individuo en el periodo evaluado.
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8. ¢Qué implementaria en caso de tener una evaluacion de desempefio nueva en la
compafia?

R/ Desarrollo del personal, para la mejora del equipo ya sea técnico o de
comportamiento o actitudes de las personas. Para asegurar una baja rotacion y
preparar las personas para un posible asenso. No se buscan compensaciones
econOmicas

9. ¢Las jefaturas de cada departamento cuentan con capacitaciones necesarias para
aplicar las evaluaciones a su personal a cargo?

R/ No se tiene ninguna preparacion para poder evaluar al personal a cargo.

10. ¢ En general cémo calificaria usted el proceso de evaluacion de desempefio que
aplica la empresa actualmente, y por qué?

R/ Q es buena pero estar incompleta con sus areas de mejora.

11. ¢ Qué tipos de indicadores aplican en la evaluacién de desemperio actual?

R/ No se maneja ningan KPI.

Muchas gracias por sus respuestas.
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