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Resumen
La investigaciéon va enfocada a analizar la aplicacion de las evaluaciones de desempefio y su
impacto en la productividad de los trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda. Las
caracteristicas, el disefio metodoldgico y el planteamiento fueron sistematizados de tal manera que
el lector tenga acceso a la informacion oportuna y precisa de toda la investigacion. Para ello
mediante una metodologia descriptiva-comparativa se analiza las evaluaciones de desempefio de
diciembre 2020 y diciembre 2021 que la empresa aplica a sus empleados identificando el impacto
en ellos, el enfoque de la investigacidn responde a herramientas de recoleccién y analisis de datos
de tipo investigativo documental, el proceso para analisis de datos obtenidos se detalla en la
elaboracion de una herramienta tipo cuadro comparativo, que expone los datos de productividad
maés relevantes para la investigacion Dando como resultado que su aplicacion es positiva, sin
embargo, hay indicadores que no se ajustan a las necesidades actuales y a las actividades que ésta
realiza. Es decir que, la evaluacion del desempefio refuerza aquellas debilidades presentes en la
empresa generando un impacto positivo en ella, mejorando la calidad y aumentando la
productividad para ofrecer un servicio de calidad. Es por ello que se ha planteado como propuesta
en esta investigacion; el refuerzo de indicadores que vayan mas acorde a las necesidades
empresariales dandole un valor agregado como la retroalimentacién y la motivacion.
Palabras Clave
Evaluacion de desempefio, Productividad, Motivacion laboral, Servicio de Calidad, Seguridad

Privada.
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Abstract

The research is focused on analyzing the application of performance evaluations and their impact
on the productivity of the workers of the company Seminter Cia. The characteristics,
methodological design and approach were systematized in such a way that the reader has access to
timely and accurate information of the entire research. For this, through a descriptive-comparative
methodology, the performance evaluations of December 2020 and December 2021 that the
company applies to its employees are analyzed, identifying the impact on them, the research
approach responds to data collection and analysis tools of documentary research type, the process
for data analysis obtained is detailed in the development of a comparative table type tool, which
exposes the most relevant productivity data for the research, giving as a result that its application
IS positive, however, there are indicators that do not fit the current needs and the activities that it
performs. That is to say, the performance evaluation reinforces those weaknesses present in the
company generating a positive impact on it, improving quality and increasing productivity to offer
a quality service. That is why it has been proposed as a proposal in this research; the reinforcement
of indicators that are more in line with the business needs giving an added value such as feedback
and motivation.

Keywords

Performance Evaluation, Productivity, Labor Motivation, Quality Service, Private Security.



Introduccion

La aplicacion de evaluaciones del desempefio con el pasar de los afios se ha insertado en
las regiones latinoamericanas con una dura labor de especializacion en ellas, debido a la
heterogeneidad de los sectores productivos y sus actividades comerciales, si bien es cierto las
propuestas de compensaciones son atractivas para el empleado. Los conflictos de responsabilidad
y actitud con el ambiente laboral suponen parte de las amenazas que interrumpen el desempefio
en sus mas altos niveles. En la actualidad la evaluacion pretende ser un proceso oficial que brinde
estabilidad laboral mediante la negociacion de indicadores de cambio y ejecutar acciones que
consoliden un buen funcionamiento en las organizaciones (Casierra, 2018).

Las evaluaciones de desempefio con el pasar del tiempo se han modificado de acuerdo a
las exigencias crecientes de las necesidades empresariales, se han desarrollado en esta variedad
de indicadores de evaluacion que pueden ser usados conforme el contexto laboral lo requiera. El
desempefio laboral en una institucion es importante ya que mientras mayor nivel de desempefio
se muestre por parte de un colaborador, la entidad logrard contar con mas ventajas competitivas.

La investigacion es realizada en la empresa SEMINTER Cia. Ltd., brinda servicios de
seguridad fisica, bancaria y minera; y que al contar con un equipo humano es de primer orden en
sus requisitos estar altamente capacitados, pues, el ejercicio de sus labores va estrechamente
ligado al cumpliendo de los sistemas de gestion por parte de los titulares de la actividad minera e
industrial, acatando estrictamente los protocolos de riesgos y planes de seguridad y contingencia
en las diferentes fases de las actividades de seguridad que oferta actualmente la empresa.

Es por ello que, las evaluaciones de desempefio deben ser analizadas para conocer el
impacto que genera en la productividad de los trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda., y
si estos efectivamente mejoran los estandares de calidad del servicio. Con el fin de plantear

estrategias que vayan acorde a las necesidades y a los resultados finales de la investigacion.



El Capitulo I-Marco tedrico, aborda las corrientes filoséficas y bases tedricas de las cuales
partir para la investigacion, adaptandose a los modelos que mas se ajustan a la caracterizacion de
la empresa Seminter Cia. Ltda., y a las variables planteadas en este estudio, de esta manera se
justifica la informacidn pertinente para constituir un marco metodolégico de analisis y
comparacion, consecuentemente seguido por un marco conceptual el cual permite conocer de
cierta manera aquellos conceptos que en el transcurso de la investigacion son abordados.

El Capitulo II-Marco Referencial se podréa visualizar diferentes estudios nacionales e
internacionales que se han realizado y han abordado un tema similar, esto permitira sustentar la
investigacion y comparar de tal manera lo enriquecedor que ha sido hacer un estudio actualizado
acerca de las evaluaciones de desempefio. Ademas de evaluar las evaluaciones de desempefio y
su impacto en la productividad de diferentes empresas.

El Capitulo 111-Metodologia, con el fin de obtener los resultados planteados en la
hipotesis, se acude a herramientas de evaluacion y recoleccion de datos que generen informacion
relevante, esto mediante la documentacion estadistica de la empresa en cuanto a niveles generales
de productividad, y las respectivas evaluaciones de desempefio 2020 y 2021, que aporten nuevos
pardmetros y que permitan aportan con informacion asertiva en cuanto a las evaluaciones de
desempefio y su aplicacion en la empresa Seminter Cia. Ltda.

Finalmente, el Capitulo IV-Propuesta, se pondré a disposicion del lector el procedimiento
que conlleva el disefio de una evaluacién de desempefio que de acuerdo a los resultados obtenidos
del cuadro comparativo realizado en el capitulo anterior, estas arrojaron que las evaluaciones
deben ajustarse a las necesidades existentes de la empresa Seminter Cia. Ltda., con el objetivo
principal de mejorar los niveles de productividad de sus trabajadores y orientarlos al

cumplimiento de metas para generar un impacto mas notable en la empresa.



Antecedentes

La evaluacion de desemperio data su origen a los Estados Unidos, en la década de 1920 a
1930 en este periodo de tiempo las politicas se modifican para lograr procesos de desempefio
mediante obsequios o las denominadas compensaciones, que sin duda trascienden en diferentes
areas laborales con el fin de mejorar la calidad del trabajo, la evaluacion y sus competencias.

Lo que da un primer indicio acerca del rendimiento en el trabajo, y sus formas de
evaluacion es un acercamiento a investigaciones con puntos clave, desplegadas en multiples
empresas que mantienen evaluaciones de desempefio en el personal para una mejora continua.
Tal como se menciona en el trabajo de titulacion de ingenieria de Empresas de Gabriela Torres,
poniendo como ejemplo a RAM JEANS menciona que mantener al personal desempefiando las
funciones acordes a su cargo con efectividad incrementa el indice de satisfaccion (Torres, 2014).

En el Ecuador la norma técnica de evaluacion del desempefio la administran las
instituciones en su Departamento de Talento Humano, que planifica un sistema periodico de
evaluacion generalmente realizados una vez al afio. Independientemente de la actividad o servicio
prestado, se debe asegurar y mejorar el clima organizacional por cuanto influye directamente en
el desemperio laboral de los trabajadores. A manera de revision general se establecen fragmentos
de preguntas que desembocan en un andlisis personal que hace posible crear evaluaciones de
desempefio que tengan resultados con gran calidad de respuestas (Ministerio del Trabajo, 2018).

El acondicionar a sus trabajadores y mantener una guia de los intereses productivos y de
desempefio es muy importante para el continuo manejo y control de calidad en todas las
actividades. El eje de la productividad de la empresa son los empleados y que en su propuesta
actitudinal de servicio al cliente tengan claro que desempefarse correctamente es de vital

importancia para acoger en los analisis el impacto que genere las evaluaciones aplicadas.



Planteamiento de la investigacion
Objeto de estudio

Evaluaciones de desempefio que miden el rendimiento de la productividad
Campo de accion

Trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda.

Problema de Investigacion

Generalmente los criterios de evaluacion en una organizacion no siempre responden a la
personalizacion necesaria para lograr la efectividad en los indicadores y conseguir los resultados
reales de desempefio, es por ello que la productividad y eficiencia de los trabajadores de
SEMINTER Cia. Ltda., se ha visto afectado y no se ha elevado su indice de éxito, es decir se
mantiene en los empleados ya sea desconocimiento de aplicacion de metodologias de trabajo en
ciertas areas o entender cobmo funcionan algunas situaciones laborales por lo que, llevar a cabo
sus actividades de forma eficiente se ve obstaculizado.

Estudiar factores que inciden en la productividad es parte importante para el disefio de
una evaluacion de desempefio que permita obtener datos de relevancia para los resultados que
facilite plantear soluciones y establecer metodologias que agilicen los procesos de desempefio de
los empleados ante sus areas de trabajo y mantener indices de eficiencia éptimos.

Las evaluaciones de desempefio aplicadas a los trabajadores de la empresa SEMINTER
Cia. Ltda., se encuentran a lineadas con modelos poco flexibles, como los modelos 90° y
desempefio por competencias. Si bien es cierto, integran criterios de evaluacion que son
necesarios dentro de una organizacion, es posible que no atiendan con especificidad a las
fortalezas y debilidades en base a sus competencias que giran en torno a los trabajadores,

dependiendo el cargo que ocupen. Es importante conocer el contexto laboral desde la minima



unidad de analisis que se pueda dentro de la empresa, teniendo en cuenta sus relaciones en el
ambiente de trabajo.

Lo que se busca solucionar es el fluctuante indice de efectividad, es decir se necesita una
permanencia sobre los limites de una efectividad “regular” de toda la dimension productiva, para
lograr esto es necesario establecer indicadores que permitan una mejor gestion de resultados y
evaluacion de desempefio con las actividades realizadas y estados de &nimo, psicolégicos e
individuales de los trabajadores.

Individualmente se puede tener una visién errada acerca del desempefio, por eso es
necesario que las directrices de evaluacion sean bien planteadas, puesto que de otra manera la
lectura de los resultados puede llevar a conclusiones erroneas acerca de la eficiencia de los
trabajadores.

Ademas de la prospeccion individual de mejora se pueden conseguir asociados a las metas
empresariales como son la liquidez financiera, utilidades y rentabilidad en el mercado de
prestacion de servicios de seguridad, la eficiencia y productividad potenciada trae consigo
consecuencias positivas para la posicion en el mercado de la empresa.

En la empresa SEMINTER Cia. Ltda., se aplican evaluaciones de desempefio con el fin de
reducir la incidencia en errores de productividad, de contraste o atribucién, en base a los
resultados obtenidos, provocando que, gracias a la cuantificacion de los mismos, se pueda emitir
juicios acerca de la eficiencia de los trabajadores en sus labores. Siendo un problema también en
que empleados y trabajadores no reciben una retroalimentacion de su desempefio. Siendo
excluidos de conocer el rendimiento global de las actividades y su nivel de contribucion a la
organizacion.

Debido a que coordinar las actividades de evaluacion es una responsabilidad social a

cargo del evaluador, los propoésitos que se estructuran no siempre se orientan a una meta. Esto



constituye una de las ramificaciones para atender en el problema de la investigacién, pues
administrar el recurso humano en conceptos psicoldgicos, sociologicos y laborales se liga
estrechamente a los resultados de las evaluaciones.

Manejar las relaciones personales individuales y colectivas influye en el desempefio de
quienes forman el equipo de trabajo, es necesario analizar si su impacto genera los resultados de
calidad y compromiso que la empresa espera obtener. De este modo las decisiones tomadas en la
implementacion de formas de evaluacidn siempre se direccionaran a establecer directrices
evaluativas que, en base a estos modelos con personalizaciones generen datos de confianza para
mejorar el desempefio de los empleados de SEMINTER Cia. Ltda., teniendo en cuenta el impacto
que puede haber en relacion a la productividad.

De acuerdo a (lturralde, 2011) la importancia de evaluar es importante para tener una
garantia de éxito en el mundo competitivo, Seminter Cia. Ltda., como organizacidn que presta
servicios de seguridad privada debe solventar con ahinco las necesidades tanto de sus
colaboradores como de sus clientes, y la mejor via es la evaluacion oportuna y sistematica de los
resultados de trabajo y evaluacién de desempefio pertinentes.

Formulacion del Problema

¢ Cuél es el impacto de la aplicacion de las evaluaciones del desempefio en la
productividad de los trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda.?
Justificacion

La presente investigacion tiene como finalidad demostrar el impacto de las evaluaciones
de desempefio a los trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda., en relacién a los diferentes
niveles de productividad antes y después de la aplicacion de las evaluaciones de desempefio en el
2020y 2021. Emplear herramientas de evaluacion de desempefio, es de vital importancia para

una empresa ya que se ha convertido en un componente fundamental. De acuerdo a (Barrionuevo,



2017) “la evaluacion de desempeiio por competencias es una herramienta fundamental para el
desarrollo de los recursos humanos de una empresa”. De esta manera se podra mostrar cOmo se
transforma en una herramienta de analisis y control.

La linea de investigacién pretende demostrar mediante un analisis de los criterios de
evaluacion cuan beneficioso ha sido sus resultados para un juicio de productividad hacia los
trabajadores. Tomando en cuenta que el campo de la seguridad necesita indicadores de metas que
sean cuantificables y relevantes para la determinacion de su capacidad productiva en
determinados periodos.

Por lo cual, identificar el impacto de las evaluaciones de desempefio es importante para
desarrollar en el empleador posiciones estratégicas, mismas que permitan colocar énfasis en el
desarrollo personal y evaluar su preparacion constante. Estas herramientas son usadas como un
plan a largo plazo debido a que, al ser impulsados dentro de una empresa, ayudan a tener bien
marcados los indicadores sociales de desempefio que influyen en la realizacién de tareas de
manera efectiva en los trabajadores. Ademas, al ser aplicadas por primera vez en diciembre de
2020 en la empresa, las mismas permiten determinar si han incidido de alguna manera en relacion
a la productividad en un contexto de un antes y después.

Los principales beneficiados con la implementacion de una evaluacion de desempefio
particular son en primera instancia los trabajadores quienes conoceran y mantendran un feedback
acerca de su desempefio en las tareas dentro de la empresa, y de igual manera la organizacion con
estos resultados podra trabajar en sus estrategias de mejora para lograr mantener competente la
productividad.

A partir de estas directrices evaluativas se logran identificar aspectos como las
habilidades que se han desarrollado, el clima laboral que se estd manejando y las relaciones

sociales de responsabilidad con la empresa, ademas del potencial y creatividad que tiene cada uno



de sus trabajadores, mismo que mediante los resultados puede ser foco de atencion para
compensaciones mediante la administracion de talento humano.
Preguntas de investigacion

¢ Cuales son las teorias, caracteristicas, indicadores y modelos relacionadas con las
evaluaciones del desempefio y productividad laboral?

¢Como ha sido el desarrollo y resultado de estudios nacionales e internacionales
relacionados al impacto de las evaluaciones del desempefio en los trabajadores?

¢Por qué los estandares, criterios e indicadores de las evaluaciones de desempefio
aplicadas en el 2020 y 2021 a trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda., deben ser
personalizados?

¢ Qué tipo de modelo de evaluacion de desempefio resulta pertinente aplicar, para obtener
mejor productividad de los trabajadores?

¢De que forma mejoraria la productividad de los trabajadores la aplicacion de una
evaluacion de desempefio con criterios de evaluacion personalizados?
Objetivos
Objetivo General

Analizar la aplicacion de las evaluaciones de desempefio, comparando los resultados de
diciembre 2020 y diciembre 2021, para determinar el impacto en la productividad de los
trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda.
Obijetivos especificos

1. Teorizar las evaluaciones de desempefio, caracteristicas, indicadores y modelos que mejor
se ajusten a las necesidades de los trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda.
2. Identificar estudios nacionales e internacionales sobre el impacto de las evaluaciones de

desempefio en los trabajadores y los resultados en la empresa.



3. Comparar las evaluaciones de desemperfio del 2020 y 2021 aplicadas a los trabajadores de
la empresa Seminter Cia. Ltda., mediante un cuadro comparativo.
4. Proponer la implementacion de una evaluacidn de desempefio particular que se ajuste a
las necesidades de la empresa Seminter Cia. Ltda.
Hipotesis de investigacion
Las evaluaciones del desempefio tienen un impacto positivo en la productividad de los
trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda, sin embargo, no han sido efectivas en el

cumplimiento de las metas empresariales.
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Capitulo |
Marco Teorico

El evaluar el desempefio a los empleados se ha convertido en la actualidad uno de los
aspectos claves para las empresas, a dia de hoy han evolucionado gradualmente las maneras en
que esto se realiza, pues los procesos evaluativos se adaptan y transforman dependiendo los
contextos, que con el pasar de los afios aumentan en requerimientos (Reis, 2007).

En retrospectiva estos procesos a mediados del siglo XIX siguiendo los pasos de la
revolucién industrial el rendimiento de maquinas y la capacidad operativa de los trabajadores
habia ya aumentado en mesura, esto conlleva ganancias en la produccion, pero al mismo tiempo
la necesidad de clasificar y llevar a cabo procesos anuales de inventario y evaluacion (Oviedo,
2021).

Los comportamientos observables y los pardmetros de evaluacion son muy importantes
para evitar subjetividad en las evaluaciones y exhaustivas indagaciones innecesarias, es por ello
que la distribucion en las escalas de juicio y patrones de desempefio siempre tiene que ser
consistente con los objetivos, incluso a veces sobrepasandolos ocasionalmente (Perez, 2021). Sin
embargo, también se persiguen otras finalidades como mantener el vinculo entre el rendimiento
del capital humano y las herramientas de RRHH, que mejoran la gestion administrativa y de
evaluacién en una empresa.

Teoria mas productividad

El conocimiento es universal pero la mentalidad que adoptan las sociedades para
transformar actividades humanas y energias a su alrededor en algo productivo es el determinante
que indicara si la productividad esté siendo satisfactoria, cumpliendo con los deseos y
necesidades humanas de forma masiva, asi como también siendo bien administrada, para lograr

tener y mantener una rentabilidad y posicién competitiva de los individuos dentro de las
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sociedades. Mientras mas grande, rapido y eficiente es el manejo de las masas, se generara una
cadena de solvencia dentro del ciclo econémico que permite establecer una buena productividad,
la cual es base para la competitividad (Lopez, 2013).

Teoria productividad extrema

La palabra productividad en si misma implica una medida de actividad, ya sea para
calcular algun tipo de bienes o servicios que se han producido en un periodo de tiempo, y tiene
como proposito medir el resultado de la eficiencia que se utilizé en la transformacion de los
recursos invertidos en la produccion de estos bienes o servicios (Juez, 2020).

Entonces se plantea que el aumento de la productividad es importante puesto que, permite
que la calidad de vida social mejore, afectando positivamente al factor rentabilidad, el
crecimiento econdmico es inminente si en un analisis productivo se tiene buenos resultados
administrativos de tres indicadores principales:

e Ahorro de tiempo: Mayor nimero de tareas en menos tiempo
e Ahorro de costos: Desechar aquello que no es necesario
e Coordinacidn de actividades: Maxima produccion total

De la misma manera no se debe olvidar tener en cuenta los factores que pueden afectar la
productividad, en este caso para una gestion de evaluacion de productividad lo mas importante es
la cantidad y calidad de los recursos humanos, el nimero de empleados que estan en una
industria, su nivel de educacion y experiencia, establecen la configuracién industrial que
delimitara las barreras o potenciales de produccion (Juez, 2020).

La region y el impacto de las evaluaciones de desempefio
El Banco de Desarrollo de América Latina ha demostrado que la realizacion de

evaluaciones de desempefio en la region de habla hispana es uno de los instrumentos con mejores
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resultados. Permite mejorar la coordinacion y coherencias de los sectores sociales de una
empresa, a pesar de que Latinoamérica es un potencial creador de empleos. La mayoria de
trabajadores no cuentan con la mayoria de capacidades que exige actualmente el mercado laboral
(Sanguinetti, 2016).

La creacion de capital humano de mayor calidad logra en las empresas equiparar a sus
pares y avanzar en su afianzamiento de productividad, esta situacion es cada vez mas desafiante
debido a que la revolucidn tecnoldgica produce cambios y barreras enormes entre las habilidades
y las demandas del mercado. Es por ello que, las evaluaciones de desempefio hacen una
radiografia de la realidad de los empleados para complementar su proceso de trabajo en relacion
al desempefio y aumento de su productividad (Sanguinetti, 2016).

Producir mas

Cuando se habla de productividad, un aspecto muy importante para tener en cuenta es la
determinante mentalidad y el consumo de energia, por eso es que el mayor problema social
asociado con el rendimiento laboral responde a la mentira y el engafio individualizado, esto es
una practica inmoral y que hace falta al concepto de ética de generar caos o justificar la
ineficiencia laboral (Lopez, 2013).

Es por ello que ambos conceptos son intrinsecos uno del otro, existen muchos factores
que sistematicamente y de forma programada pueden influir en la productividad de una empresa,
principalmente la tecnologia. Es la tecnologia actualmente parte del ciclo natural de creatividad-
produccion-distribucion-consumo del mercado, la rentabilidad se ha vuelto muy dependiente de
todo el material tangible e intangible que logre incrementar la demanda de este producto o
servicio en su rama mercantil, e incluir las innovaciones tecnoldgicas como sistema que aporte a
la capacidad y velocidad en los servicios forma lo competitivo en funcion de lo que la sociedad

necesita (Lopez, 2013).
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Medir productividad
Este concepto de gestion empresarial resulta basico para la rentabilidad de la organizacién
establecida como un “conjunto de productividad”, la mejora de la productividad siempre puede
someterse analisis que permitan obtener resultados de su situacion actual, es aqui cuando aparece
un enfoque integrador que evalué no actividades aisladas si no toda la operacion con
percepciones de alta y baja calidad en los servicios y productos ofertados. Para ello lo primordial
es establecer indicadores que permitan contar con métricas de un panorama de en qué marco
contextual estan siendo desarrolladas las metas y objetivos empresariales y si logran si éxito a
largo o corto plazo, segun la medida de estos indicadores menciona (Gronroos, 1994) se logro:
a) Evaluar objetivos estratégicos
b) Recolectar informacion para analisis de desempefio
c) Identificar desviaciones que puedan afectar la productividad y eficiencia
Esta busqueda generalmente esta a cargo del departamento de recursos humanos quien es
el responsable del analisis individualizado de los empleados para que con estos resultados se
pueda direccionar las estrategias de mercadeo o de operatividad necesarias para incrementar la
eficiencia y productividad. (p.101)
Factores que influyen en la productividad
Independientemente del tamafio o la razon social de una empresa no esta exenta de retos
de productividad y esto puede verse afectado por maltiples factores que pueden tener incidencia
en los empleados por ejemplo variables externas que modifiquen estados de &nimo y
predisposicion para el trabajo, es importante desde las posiciones de liderazgo empresarial
mantener el nivel de productividad logrando que las afectaciones se transformen en el lugar de
trabajo en una actitud potencialmente positiva, una persona que no se vea influenciada por

percepciones de su entorno que sean suficientes para agotarlo mentalmente sera una persona
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promotora de eficiencia. Son factores de importancia para la productividad los siguientes:
Recursos humanos, maquinaria, equipo y organizacién del trabajo, todos estos participan en la
estructuracion y disefio de la metodologia y empleabilidad correcta del capital humano y
tecnoldgico disponible para la productividad empresarial.

Dimensiones humanas de la productividad

En una organizacion se logra establecer o cimentar el concepto de productivo cuando
alcanza sus metas, teniendo en cuenta factores de calidad y cantidad con la maxima eficiencia
posible. Todo lo involucrado en el hecho productivo requiere de participacion de personas
obligadamente, a menos gque sean areas totalmente automatizadas que en cuyo caso seria una
excepcion vaga porgue la administracion y logistica sigue a cargo del capital humano, lo que
implica una constane en un componente humano en la productividad que debe estar en
condiciones optimas siempre (Behar, 2008).

Teoria de la evaluacion de desempefio y el comportamiento productivo

Esta teoria en primer lugar reconoce que el desempefio del individuo se encuentra
influenciado muchas veces por el contexto social organizacional, por tres conductas:

a) Requeridas: Lo que la organizacion necesita del empleado.

b) Aportadas: Lo que un grupo de trabajo aporta més all& de las necesidades.

c) Emergentes: Difieren de lo aportado.

Con estos parametros se define que el criterio mayormente utilizado para los sistemas de
seleccion y evaluacion de los recursos humanos dentro de una empresa es la descripcion y
analisis funcional, de actividades y acciones que afecten el desempefio y rendimiento global,
valorando la efectividad que estos estén representando en un periodo de tiempo, la cantidad o

volumen de trabajo y su calidad son parte intrinseca de este analisis (Carranza, 2020).
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Adaptaciones de las evaluaciones de desempefio

La experiencia de una evaluacion de desempefio se puede establecer como una necesidad
en las empresas, tiene el asesoramiento del area de recursos humanos directamente con los
colaboradores, el desempefio es uno de los principales factores que concede buenos resultados a
la organizacidn, las adaptaciones son necesarias y se centran en la psicologia organizacional.
Puntualmente aborda procesos de gestion de talento que se ayudan de competencias que cada
individuo aporta al ejercicio de una mision, con el propdsito de realizarla lo mejor posible, es por
ello que puede ser de varios tipos desde actitudes, experiencias, caracteristicas, aprendizajes,
criterios, competencias, pero mas que nada se basa en el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores (Cajas, 2020).

Los procesos de evaluacién de desempefio tienen un fin profesional de generar un proceso
de mejora continua atendiendo a la calidad de la asignacion del talento humano, por ello la
coincidencia de esta misma gestion con una linea de gestion estratégica es esencial para el
desarrollo profesional de las personas. El mayor compromiso con este desarrollo lo tienen los
directivos vinculados a la gestion del talento humano, pues son quienes pueden incidir y
modificar los criterios con que el desempefio se evalla, las metas y objetivos son determinados
en comun acuerdo del mando central, pero la estructura, procesos, recursos y sistemas de control
que optimicen el desempefio son una tarea estratégica de la gestion humana. A pesar de ser tan
importantes estos cambios a los estdndares normales de evaluacion, no han sido tomados como
relevantes frente al impacto de los procesos de afianzamiento de la calidad en las empresas
(Alvarez, 2018).

Rentabilidad de la gestién del talento humano
Una empresa adquiere el adjetivo de “rentable” a continuacion de su nombre luego de

haber invertido de la manera adecuada en su talento humano, es decir que mientras mejor
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gestionada esta area, los objetivos, la calidad y los empleados aseguraran el éxito en las metas,
debido a que este rol humano es el mas importante en el desarrollo empresarial, todos los niveles
de organizacion jerarquica en una empresa deben atenderlo de la mejor manera, ya sea en
conocimiento, capacitacion, potenciacion de competencias, y evaluacion, esta Gltima
identificandose como una forma de apertura a los lideres y futuros forjadores de la calidad en el
trabajo (Alvarez, 2018).

La gestion del talento humano en relacion con la rentabilidad es un area sensible en las
organizaciones, esto se debe a que depende de aspectos como la cultura organizacional de cada
empresa, la distribucién del personal, y en muchos casos los procesos internos, para mantener a
los sujetos dotados de humanidad es necesario que posean sapiencia, es decir mantenerlos lo
mejor informados y capacitados posibles, las destrezas técnicas son Unicamente desarrolladas
cuando se tiene conocimiento de que es lo que se puede mejorar. Las personas son el principal
activo de una empresa, la prosperidad econémica en especial la de los empleados mismos esta en
sus manos, puesto que el ratio de liquidez indica el grado de cobertura de los activos, y la
exigibilidad tope esta en el capital humano, a medida que se tiene mas obligaciones de pago,
demanda y capacidad de produccion, el activo humano representa una medida de solvencia que
necesita mas atencion (Flores, 2019).

Evaluacion de personas

En muchas empresas lo mas importante para el personal es ajustarse a su desarrollo, las
evaluaciones del desempefio generalmente se centran la evaluacién misma, estandares
focalizados en un flujo unidireccional de acciones y calificaciones que no brindan ningtin &mbito
de mejora. Pero en si el formato ideal de evaluacion es una que comunique participativamente
como se esta elaborando la gestion del rendimiento en base a las competencias que un empleado

presenta, darle a conocer sus expectativas claras y mejorar el trabajo a realizar (Buitron, 2011).
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Teoria de la evaluacion de desempefio en cohesidn con instrumentos de RRHH

La estructura de la organizacion valida y consolida la informacion de su capital humano, y
es aqui en donde se puede obtener factores criticos de éxito, con esta tendencia de evaluacion se
tiene una apreciacion mas sistematica, periédica y estandarizada, desde el punto de vista de
donde se trabaja, con la finalidad de mejorar los resultados obtenidos por quienes trabajan en la
empresa estableciendo una diferencia en la nocion de sus puntos débiles y fuertes (Reis, 2007).
Figura 1

Coherencia de la evaluacién de desempefio con instrumentos de RRHH

Remuneracién Base —> Mercado —» Remuneracion
Cualificacion Premios
Estrategia N - - -
Estructura > Disefio de Funciones > Evaluacion de Desempefio

Proceso de Seleccion

v

Formacién y Desarrollo

Carreras

v

Nota: Adaptado de Evaluacion de Desempefio por P. Reis, 2017. Google Books
(https://books.google.com.ec/books?id=kBmGcOrc2fY C&printsec=frontcover&dg=Evaluacién+de+dese
mpe%C3%Blo&hl=es&sa=X&redir _esc=y#v=onepage&q&f=true).

Primeros procesos de evaluacion de desempefio
El primer proceso de evaluacién fue llevado a cabo a principios del siglo XIX en una
textilera de New Lanrk, en Escocia, y fue realizado por el empresario Robert Owen, este primer

acercamiento a las evaluaciones contemporaneas consistia en medir en un proceso diario el
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rendimiento de los obreros, asignando un “libro de supervision” para secciones y tareas
clasificadas (Mazariegos, 2016).

Segun (Guerra, 2007) se refiere a la evaluacion como examinar y medir la habilidad de
individuos que buscan en su préctica de instrucciones ocupar una posicién laboral fija, como
respuesta insatisfactoria que contrasta con preceptos de Michael Scriven quien en 1991 ya habia
instaurado una analogia de la evaluacién como una practica relacionada con la espada del
samurai.

Para nuevos conceptos es necesario entender que el uso de la tecnologia pasado el siglo
XX permite incorporar todos estos aspectos de evaluacidon y emplearlos de una manera
homogénea y profesional, la historia de la organizacion con frecuencia esté plagada de una serie
de innovaciones, reorganizaciones y nuevos enfoques que se probaron, pero fracasaron
(Lusthaus, 2002).

La maés reciente historia de evaluacion tiene mas que ver con la intervencion
administrativa, y serd a partir de esto que la aplicacion de consideraciones psicologicas y
conductuales tendran mucho mas énfasis en las cualidades para evaluar en los trabajadores
(Padilla, 2021).

Fundamentacion filoséfica y epistemoldgica

El desarrollo investigativo en base a la evaluacion de desempefio tiene un génesis en la
aplicacion de un paradigma critico, pues se centra en el problema de comunicacion
organizacional y como son distorsionadas sus practicas sistematicas estableciendo una retorica
organizacional, mas que nada esto para desarrollar perspectivas de interés en el uso de discursos
para la interpretacion en las acciones laborales a juicio del investigador en base a la aplicacién de

la evaluacion de desempefio (Varona, 2020).
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Ademas, una interiorizacién en paradigmas no doctrinales que problematicen los hechos
para poder extraer problemas, se estructura pensamientos deductivos que permiten ser parte de un
analisis mediante herramientas de extraccion de informacidn, para hacer uso de la critica de la
razon de la cual es precursor Emmanuel Kant con su obra “Critica de la razon pura”, y expone
fijar los limites del conocimiento y la necesidad de la raz6n para poder completarse (Gonzales,
2005).

La gestion del desempefio es una ardua labor dentro del desarrollo de las tareas en una
empresa, sus objetivos definen metas, y en el mejor de los casos con una vision general
planificada también permitira determinar los posibles resultados. Pero entonces si son tan
importantes las metas, las funciones de gestion por parte de los directivos deben estar muy bien
organizadas y considerando todos los aspectos desde lo general hasta lo particular que pueda
tener influencia en el desempefio de los trabajadores de la unidad empresarial de analisis
(Asociacion Espafiola para la Calidad [AEC], 2019).

Para empezar estratégicamente la evaluacion del desempefio en una empresa, se parte de
un punto puramente logico con la premisa de que el proceso va de arriba hacia abajo, es decir que
las metas comienzan en los directivos individuales, quienes son los que idealizan las
metodologias empresariales, y que posteriormente las alinearan a los diferentes departamentos y
luego de ello interrelacionados en toda la organizacién (Harvard Business Essentials, 2007).

Medir el desempefio es una herramienta practica que permite el conocimiento de los
intereses ordenados jerarquicamente en la empresa, a partir de esto se puede contribuir a explotar
los potenciales que cada uno de los niveles organizativos y de los responsables que tienen a su
cargo cada departamento dentro de estos niveles, a partir de una meta estratégica se lograra el

crecimiento de los intereses como se detalla en la Figura 2.
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Figura 2

Alineacidn de metas de arriba hacia abajo

Nivel de Meta
empresa estratégica

Mivel de unidad

operativa Meta

aomero 1
Nivel de Meta Meta Meta
empleados individual individual individual

individuales

Nota: Adaptado de Gestion del desempefio: Evalue y mejore la eficacia de sus colaboradores por Harvard
Business Essentials, 2007, Deusto. Google Books.
(https://books.google.com.ec/books?id=xnUs0w87Jq0C&printsec=frontcover&dg=evaluaciones+de+dese
mpe%C3%Blo&hl=es-419&sa=X&redir_esc=y#v=onepage&q&f=true)

Administracion de talento humano

La administracion de recursos humanos consiste principalmente en organizar y coordinar
todas las técnicas que promueven el desempefio eficiente del personal y al mismo tiempo lo
relacionan directa o indirectamente con los objetivos de trabajo, de aqui se desprenden multiples
conceptos, psicologicos, conductuales, alimenticios e incluso planes de vida y disciplinarios que
todo el personal asume como sujetos implicados en el ambiente de trabajo, el conocimiento de
estos datos depende estrictamente de la organizacion de evaluacion, ya sea con técnicas de

entrevista o planes de recoleccion de datos individuales que permitan una supervision y auditoria


https://books.google.com.ec/books?id=xnUs0w87Jq0C&printsec=frontcover&dq=evaluaciones+de+desempe%C3%B1o&hl=es-419&sa=X&redir_esc=y#v=onepage&q&f=true
https://books.google.com.ec/books?id=xnUs0w87Jq0C&printsec=frontcover&dq=evaluaciones+de+desempe%C3%B1o&hl=es-419&sa=X&redir_esc=y#v=onepage&q&f=true
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continua de las personas que constituyen el talento humano de la empresa y de su situacion de
cantidad y calidad (Torres, 2014).
Desarrollo del talento humano

Las secciones que integran un modelo de gestidn para caracterizar las areas del talento
humano son, la seleccion, el desempefio, y el desarrollo este ultimo definido como consecuente
de una correcta evaluacién de los dos primeros. Estos pilares de la metodologia establecen la
informacion detallada en particular de los individuos, misma que se puede sistematizar y
establecer derivadas competencias, para implementarlas en un llamado “campo de accion”
posterior a una evaluacion de desempefio, y favorecer el desarrollo de dicho talento (Alles, 2019)
Puede resultar que estos conceptos parezcan un poco obvios, pero dan acertadamente las
intenciones de eficiencia que se pretende lograr con el talento individual y las capacidades
colectivas que ya poseen o que son adquiridas por parte de los miembros de una empresa, en
especial en el &mbito de las organizaciones o denominado profesional laboral.
Modelo Idgico de evaluacién

Al ser las organizaciones sistemas orientados por objetivos y metas, la superposicion de
los intereses personales pasa por alto de la planificacion en medidas estandarizadas y generales,
es decir son impulsados por las metas empresariales mas no comprenden un sistema
comprensible que se ajusta a la toma de decisiones en base a desempefio.

Esto a su vez como lo menciona Martinez (2013) el modelo 16gico comenzo:

Con una orientacion hacia los resultados que se pretenden conseguir, la vision, que es la

razdn de los programas en respuesta a unas necesidades valoradas. Después se disefa el

programay se analizan y concretan los recursos necesarios, junto con las estrategias y

actividades para la consecucion de los resultados inmediatos y los efectos que se quieren

conseguir con el programa a largo plazo. (p. 42)
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Escalas y desarrollo de evaluacion
Las principales escalas de evaluacion para (Dashofer, 2007) son:
a) Hetero-evaluacion Jerarquica: posibilidad de tener mas de un evaluador
b) Autoevaluacion: analisis sistematico y riguroso individual
c) Hetero-evaluacion multidireccional: Titular de la funcion es evaluado por un conjunto de
evaluadores.

Como evaluador o ente relacionado a la medicién del desempefio basado en muchos
factores, es posible caer en la subjetividad en la evaluacion, esto debido a que cada evaluador
tiene su propia manera de evaluar, pero para efectos de recoleccion de informacion practica el
evaluador debe apoyarse en los perfiles profesionales recogidos previamente (Dashofer, 2007).

Durante el proceso de analisis de desempefio se requiere estableces los cumplimientos de
fichas de anélisis para complementar entrevistas con el evaluador y tener claro que las diferentes
opiniones pueden ser debatidas y clasificadas. En tanto sea posible se aconseja también contactar
con otros colaboradores que hayan participado en la labor con el individuo de anélisis, en un
momento determinado una comunicacion efectiva y con datos precisos puede validar de mejor
manera los resultados de una aplicacion de evaluacion de desempefio (Martinez, 2013).
Mecanismos de coordinacion organizacionales

La cinta transportadora que contiene las instrucciones por encima de los trabajadores se
concentra en un ndcleo central que integra dos piezas importantes en las dimensiones de
rendimiento, la normalizacién de los resultados y la normalizacion de las habilidades. La
normalizacion parece lograr por via indirecta que los resultados de trabajo sean parcialmente
preparados para el éxito. Un individuo que trabaja a solas no esta en la necesidad de recurrir a
ningn mecanismo pues la tarea de organizacion asimilada por un unico cerebro es mucho mas

simplificada en comparacion cuando se agrega una segunda persona (Mintzberg, 2012).
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El control que se debe aplicar en el trabajo crece en proporcién con la complejidad, es por
ello que se requiere una actitud de liderazgo, con tareas individuales que se adapten al nivel de
complejidad en trabajo elevado basado en la normalizacion de estas tareas.

Es importante no plantear excesiva rigidez para hacer frente a los problemas, incluso en
las méas automatizadas empresas las maquinas se averian, los empleados se ausentan y la
planificacion temporal sufre modificaciones (Mintzberg, 2012).

Estar sobre el mando tiene un gran significado para la organizacion, en cada argumento
que un ejecutivo, supervisor o ente de autoridad logre implantar sobre el personal, se vera una
repercusion final, si los objetivos no son claros, las delegaciones concisas y el liderazgo optimo
no se logra un necesario control para hacer funcionar el flujo de comunicacion interna, y las
actividades que la organizacion necesite (Alles, 2019).

Desde el punto de vista de la coordinacion es normal disponer de sistemas técnicos o
sistematicos un poco complejos que ayuden a una necesidad de liderazgo, para que el control de
grupo pase paulatinamente de un Unico individuo, a una coordinacion imperante de masas en el
ambiente laboral lo que desemboca en una adaptacién mutua con intermedios en procesos de

normalizacion como se indica en la Figura 3.
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Figura 3

Mecanismos de coordinacién

Normalizacion

/ del trabajo
_—

Normalizacion Adaptacion

mutua

Adaptacion Supervision
de resultados

—
Normalizacion /
de habilidades

Nota: Tomado de la estructuracion de las organizaciones por Mintzberg, 2012. Ariel. Google Books.
(https://books.google.com.ec/books?id=mjOBU2PRoRoC&printsec=frontcover&dg=estructura+organizac
ional+de+unatempresa&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjG5pqF55LzZAhNWPTTABHAKWB1cQ6AF6BAgI
EAl#v=onepage&q&f=false).

mutua directa

Evaluacion de desempefio

Es en principio una vision o apreciacion sistematica de como cada individuo desarrolla su
trabajo, el cual pertenece a un ambiente laboral con orden de jerarquias y distribuido por
actividades, aqui se evalla méritos, avances, cualidades, y caracteristicas que los empleados le
brindan a sus operaciones laborales dentro de las actividades administrativas que se les asigne
(Alles, M., 2017). Este tipo de evaluaciones dinamiza la administracion técnica y diagnostico que
se pueda prever, para prevenir problemas, errores y posibles fallos, ademas de conseguir tener un
informe detallado sobre cdmo se esta llevando a cabo el trabajo individual y si todo su potencial

esta siendo explotado de la mejor manera.


https://books.google.com.ec/books?id=mjOBU2PRoRoC&printsec=frontcover&dq=estructura+organizacional+de+una+empresa&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjG5pqF55LzAhWPTTABHdKWB1cQ6AF6BAgIEAI#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=mjOBU2PRoRoC&printsec=frontcover&dq=estructura+organizacional+de+una+empresa&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjG5pqF55LzAhWPTTABHdKWB1cQ6AF6BAgIEAI#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=mjOBU2PRoRoC&printsec=frontcover&dq=estructura+organizacional+de+una+empresa&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjG5pqF55LzAhWPTTABHdKWB1cQ6AF6BAgIEAI#v=onepage&q&f=false
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Evaluacion de desempefio laboral

Es una de las herramientas con mejor versatilidad para conseguir beneficios y
retroalimentar individualmente, pues permite tener ramificadas zonas de analisis importantes para
determinar fortalezas y debilidades, pero al mismo tiempo comprobar los niveles de satisfaccion
midiendo el progreso de cada uno de los involucrados en los diferentes niveles de desempefio
laboral en la empresa, para hacer optimo el uso de los recursos humanos de la empresa se debe
explotar al maximo todas sus posibilidades (Zambrano, 2014).

Las ventajas que traen objetivos ya mencionados al analisis del entorno empresarial hacen
que el flujo de toma de decisiones administrativas se vea influenciado y sea relativamente rapido,
un sistema de evaluacion se complementa con dos accionares segun (Zambrano, 2014).

Del supervisor:

a) Conseguir una mejora en relaciones con los subordinados
b) Opinionesy juicios analiticos a la labor del personal
Del trabajador:
a) Informar si su trabajo puede mejorarse
b) Estimular el esfuerzo
Clima laboral

Dentro del panorama de evaluacion la demanda de instrumentos de evaluacion sociales es
muy grande, e importante por lo tanto la puntuacion de un indice adecuado de la situacién global
en una organizacion es muy importante, permite obtener conclusiones de organizacion
sistematica de segundo orden (Perefia, 2003) indicd que “Dentro de estas se consideran las
ventajas sociales que pueden conseguir significativos cambios en las puntuaciones de las

evaluaciones de desempefio”. (p.11)
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Si el responsable de la direccion se interesa en la autoevaluacién de cualquiera de los
ambitos de trabajo, se puede aportar simples y pequefias iniciativas para determinar si el clima de
trabajo presenta problemas, necesidades, es asfixiante o por el contrario favorece las metas y
objetivos planteados.

Beneficios de la aplicacion de evaluacion de desempefio
El desempefio adecuado en un puesto de trabajo puede ser motivo de compensacién o no
compensacion en un trabajador. El autor (Sabin, 2005) menciond que los puntos importantes que
se tiene para sacar el maximo beneficio de la evaluacion son:
a) Descripcion de puesto
b) Indicar la existencia de errores
c) Motivacion

Estructura institucional

La organizacion divide de forma estratégica las actividades y los operadores que ocupan
su cargo dentro de estas actividades, la coordinacion entre cada uno de los departamentos o
actividades estan interrelacionadas para formar una estructura funcional, que a la cabeza tiene un
mando en forma de matriz de autoridad con delegacion y responsabilidad sobre las cadenas de
mando subsecuentes a una autoridad (Iturralde, 2011). Esto define como las tareas especificas son
asignadas a sus departamentos y empleados para mantener el eje de su autoridad y desempefio.

Marco Conceptual
Capital humano

Este concepto corresponde principalmente a una medida que se le puede dar, a un valor
economico de las habilidades profesionales que posee un individuo. Y como es de esperarse esta
fuertemente relacionado con la productividad de una empresa, debido a que la prestacion de

bienes o servicios y sus resultados responden a las dinamicas de horas que le dedican las personas
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a producir los mismos. Su valor no es el mismo durante los periodos de tiempo considerados es
por ello que el capital humano es un factor muy variable para la economia, mas ahora que
actualmente la eficiencia se ve muy beneficiada de los procesos automatizados de produccion.

Una primera inmersién tedrica en el concepto de capital humano adopta una posicion pura
de productividad, la aplicacién mas importante que se hace al capital humano tiene que ver
intimamente con el crecimiento empresarial a través de dos factores productivos tradicionales que
desde la concepcion de este concepto han existido y son el trabajo que son las situaciones
operativas de realizacion de tareas y labores que cumplen objetivos institucionales en las
organizaciones y el capital fisico que conlleva caracteristicas como la calidad de mano de obra 'y
otras caracteristicas (Sevilla, 2004).

Adbherirle valor a las habilidades de una persona también conlleva que el factor de
produccion o eficiencia laboral se vea modificado ya sea, potencialmente elevado para conseguir
logros en el menor tiempo posible, o deteriorando los procesos que hacen que una persona desee
trabajar, de cualquier manera alimentar esta riqueza moral de un trabajador es esencial para que
la evaluacién de desempefio presente resultados favorables para de igual manera sumar al capital
financiero de una empresa basado en una mejora de su capital humano.

Beneficios de la productividad

El &nimo de persistencia en la consecucién de objetivos no debe ser irrelevante para el
trabajo en conjunto de las labores empresariales, los proyectos por mas simples y frustrantes que
puedan terminar siendo para el personal, ayudan a descubrir caminos y dividir las posibilidades
para hacer ajustes si fuera necesario. El andlisis de la productividad hace mucho méas que arrojar
datos estadisticos de trabajo, si no que mas bien es una herramienta constructiva de constante
retroalimentacion que ofrece posibilidades de progreso rapido, placer y motivacion para

desemperiar de la manera mas eficaz un trabajo.
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Productividad Micro

Este término es la representacion perfecta de la organizacion empresarial, una linea de
produccion que alcance pequefias metas que acumulen el seguimiento para objetivos grandes
reduce la probabilidad de cometer errores a la hora de funcionar estratégicamente como un
equipo. Que los objetivos sean mas accesibles puede variar los resultados de un proyecto,
destacar las labores con especificidad fomenta el esfuerzo y es practicamente inmediato el
resultado.

Se debe recordar también que estan presentes las dimensiones de la productividad es decir
se emplea de forma responsable los conceptos de eficiencia, efectividad y adaptabilidad, en todos
estos se involucra el capital humano y su disposicién para el trabajo, sin obstaculizar las metas
empresariales. La disposicion para el trabajo en grandes proyectos se ve muy ayudada de la
divisién en micro proyectos, debido a que la productividad asocia factores de tiempo y
prioridades empresariales el concepto de una segmentacion hace que las actividades se organicen
de una mejor manera, asi logra funcionar mejor la planta operativa y el logro de sus metas se
facilita.

Cuadro Comparativo

Conforme a (Nohlen, 2017) indic6 que “el método comparativo es el procedimiento de
comparacién sistematica de objetos de estudio que, por lo general, es aplicado para llegar a

generalizaciones empiricas y a la comprobacion de hipdtesis”

El método comparativo, en sentido estricto, trata de investigar las relaciones causales e
intenta aislar factores que puedan considerarse causa (variables independientes) de un
efecto (variables dependientes), en lo que se conoce como causalidad y que constituye

para las ciencias sociales el sustituto del experimento (Nohlen, 2017).
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Andlisis FODA

El sitio web (Telescopio, 2019) indicé que:
El Anélisis FODA consiste en realizar una evaluacion de los factores fuertes y débiles que
en su conjunto diagnostican la situacion interna de una organizacion, asi como su
evaluacion externa, es decir las oportunidades y amenazas. ES un ejercicio introspectivo
de diagnostico empresarial, en donde se realiza la identificacion a través de un analisis
previo, con la mayor objetividad posible, de las caracteristicas propias de la organizacién
0 persona que la hacen fuerte ante los competidores, y que la distinguen de la
competencia.

También se identifican las debilidades, o sea aquellas caracteristicas o areas en las

gue se encuentran en desventaja con respecto al resto de la comunidad empresarial y que
hace falta mejorar o fortalecer para equilibrar el desempefio global de la entera

organizacion.
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Capitulo 11
Marco Referencial

Conforme se va desarrollando el proyecto de investigacion se debe entender que hoy en
dia, las evaluaciones de desempefio, se han estandarizado por lo que existen varios modelos los
cuales han sido implementados. A nivel nacional e internacional, también han sido estudiados
por lo cual es fundamental analizarlos, con el fin de entender y comprender los estandares y
criterios que se consideran, fortaleciendo el trabajo en equipo, eficiencia y eficacia del trabajador
asi como también la competencia que este tiene al desarrollar sus actividades. La finalidad de
colocar a continuacién estudios similares al que ahora se va a realizar es con el objetivo de
comparar las investigaciones y sus respectivos analisis en relacion al impacto de las evaluaciones
de desempefio en la productividad de los trabajadores en empresas de la region.
Investigaciones Nacionales

Hay estudios nacionales que han abordado el tema relacionado a las evaluaciones de
desempefio tal es el caso del autor (Casierra, 2018) que en su estudio “Evaluacion del desempefio
laboral en relacion a la calidad de los servicios en el hospital Oswaldo Jervis Alarcon Salitre,
2016” plante6 como objetivo general; evaluar el desempefio laboral del personal de enfermeria en
relacion a la calidad de los servicios con el fin de presentar un plan relacionado con el de mejoras
en el Hospital Oswaldo Jervis Alarcdn del distrito 09h20 Salitre. Mediante una revision
bibliogréfica y andlisis de la situacion actual de la calidad de los servicios en el Ecuador para
identifica factores que influyan en el desemperio laboral pretende elaborar un plan de mejoras de
la calidad de los servicios de la salud.

El proyecto de investigacion tuvo un enfoque que se caracterizo por ser cuantitativo, ya
que el objetivo de este tipo de enfoque es entregar informacion potencial para que se pueda

producir el desarrollo de resultados concretos. La investigacion cuantitativa se encarga de
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desarrollar el fendbmeno de estudio y a cambio entregar datos de indole numérico para ofrecer una
facil toma de decisiones por parte de los especialistas encargados de la investigacion (Behar,
2008).

Se optd por el enfoque cuantitativo para conseguir datos determinantes conforme a lo que
se establecio6 al comienzo del estudio. Este tipo de enfoque permitié describir de una manera
sencilla cada uno de los resultados obtenidos durante la fase de recoleccion de datos. Se concluy6
gracias a material bibliografico que el desempefio laboral de los colaboradores es importante para
gue una empresa o institucion de salud pueda alcanzar los objetivos organizacionales, el
desempefio laboral se incrementa por diferentes factores y ya no sélo por el factor econémico,
también se concluyd que la calidad del servicio es el valor que los usuarios esperan recibir.

El autor reconoce que, en el Ecuador se procura ofrecer servicios de calidad en todas las
instituciones de salud que logren satisfacer las necesidades de los diferentes pacientes y usuarios.
En la actualidad, dentro del territorio ecuatoriano se esta buscando incrementar la calidad en los
servicios. Para mejorar la calidad del servicio se propuso una ficha de descripcion del puesto para
los empleados, se devengaron funciones para los colaboradores de enfermeria y también se
implementaron las respectivas evaluaciones de desempefio a cada uno de los enfermeros y
auxiliares de enfermeria. Se cre6 un triptico, el mismo contendra las normas que se deberéan
seguir dentro del puesto de trabajo. Se crearon talleres de comunicacion para afianzar ain mas las
relaciones interpersonales, se cred un cuestionario de satisfaccion para obtener la percepcién de
los usuarios con respecto al servicio posterior a la implantacion de las estrategias.

Otra tesis Nacional que permite identificar el estudio sobre las evaluaciones de
desempefio es de la autora (Torres, 2014) con su tema “Evaluacion del desempefio y su impacto
en la eficiencia de los trabajadores del Departamento de Servicios Laborales de la empresa

Plasticaucho Industria”. Dentro de la cual expone su linea de investigacion objetada en
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determinar cémo el rendimiento en las evaluaciones del desempefio incide en la eficiencia de los
trabajadores del Departamento de Servicios Laborales de la empresa Plasticaucho Industrial. Para
el autor es importante identificar como se evalla el desempefio en el departamento de servicios
laborales de esta empresa, para medir la eficiencia de los trabajadores y asi proponer un método
de evaluacion del desempefio que mejore esta eficiencia.

Para la ejecucion de esta investigacion se aplicara los siguientes tipos de investigacion,
una de tipo exploratoria que permitira visualizar a la empresa en si es decir explorar todo lo
concerniente con el problema objeto de estudio, tener un contacto directo con el personal inmerso
en la problematica, en la cual de manera mas clara verificaremos las verdaderas causas y efectos
del tema de investigacion; y otra de tipo descriptiva: Esta investigacion sera aplicada ya que
permitird puntualizar el problema en tiempo real, identificando el por qué, de la ineficiencia de
los trabajadores y aplicando nuevos métodos de evaluacion y medicion de la eficiencia en la
empresa. Ademas por Gltimo, una modalidad de investigacion correlacional que permitird
visualizar la relacién que existe, entre el desempefio del personal en el area de Servicios
Laborales y eficiencia al momento de brindar los varios requerimientos al cliente interno de la
organizacion.

Se logré entonces concluir que dentro de la organizacion no estan determinadas
claramente las funciones y responsabilidades de los trabajadores lo cual incide en el
cumplimiento de objetivos de cada departamento afectando directamente en los objetivos
generales de la empresa. La eficiencia de los trabajadores del departamento de servicios laborales
en la actualidad no cumple con las expectativas de la empresa debido a que no estan aportando
para que el resto de las areas de la compafiia puedan alcanzar el logro de los objetivos.

La empresa necesita un nuevo e innovador método de evaluacion del desempefio ya que

de acuerdo a las encuestas aplicadas la organizacion quiere mejorar a su personal es decir
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quedarse con el personal potencial y desarrollar mediante capacitaciones y cursos al personal
menos efectivo. La comunicacion que es un pilar fundamental en la organizacion no esta siendo
bilateral no hay comunicacién directa supervisor, jefe y colaborador. El colaborador no esta
motivado en sus funciones es decir no aporta al cien en sus tareas debido a factores como la
remuneracion, los ascensos, capacitaciones, los cuales son herramientas claves para el
crecimiento profesional de una persona dentro de una organizacion.

La mayoria y los principales servicios que ofrece el Departamento de Servicios Laborales
no cumplen con las expectativas del cliente interno de la empresa. El clima laboral dentro de la
organizacion no es el adecuado para desarrollar las diferentes actividades diarias de los
colaboradores.

Por ultimo entre investigaciones Nacionales y haciendo alusion al trabajo de (Ayala,
2013) “Aplicacion de evaluacion de desempefio por competencias 180°, en el area de contratos
de la gerencia de exploracion y producciéon de EPPETROECUADOR” sigue su linea de
investigacion para determinar y aplicar el sistema de evaluacién de desempefio a un grupo de
colaboradores del Area de Contratos de la Gerencia de Exploracion y Produccion de
EPPETROECUADOR, mediante esto se pretende definir un marco situacional y referencial de la
Gerencia que permita analizar y determinar los perfiles de cada uno de los puestos de las areas
para la aplicacion de un ejercicio piloto y analizar los resultados obtenidos.

La metodologia se basa en levantamientos de informacion en base a una investigacion de
tipo descriptiva y exploratoria que identifica esquemas de ordenamiento en competencias en los
valores, habilidades, destrezas y conocimientos de los trabajadores, una vez teniendo en cuenta
esta herramienta la aplicacion del ejercicio piloto permitié concluir que el resultado final pone en
evidencia un posible sesgo en medir competencias debido a que la toma de decisiones no acorta

brechas de competencias en el equipo, y con la finalidad de mejorar estas competencias los
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contratos y su coordinacion deben analizar los resultados que arrojan las evaluaciones y plantear
las decisiones en base a un redisefio en el modelo de evaluacion.
Investigaciones internacionales

Es importante el estudio de investigaciones realizadas en la region conforme las mismas
permitiran que destrezas pudiesen funcionar dentro de una empresa y si las evaluaciones de
desempefio generan un mismo impacto y por qué. Es por ello que, investigaciones internacionales
analizadas esté la del autor (Condori, 2021) con el tema “La evaluacion del desempeno laboral y
la productividad de los trabajadores del area de negocios de Mibanco S.A de la Zonal Juliaca,
periodo 20177 quien sefiala su objetivo general como aquel que busca evaluar el modelo de
evaluacion del desempefio laboral y la productividad de los trabajadores del area de negocios de
Mibanco S.A. de la Zonal Juliaca, periodo 2017.

Pone a consideracion sus objetivos especificos primero analizar los procedimientos
actuales del modelo de evaluacion de desempefio laboral realizado a los trabajadores del area de
negocios de Mibanco S.A. de la Zonal Juliaca, periodo 2017, luego determinar los resultados de
la productividad de los trabajadores del area de negocios de Mibanco S.A. de la Zonal Juliaca,
periodo 2017 y por altimo proponer lineamientos que permitan mejorar el modelo de evaluacion
del desempefio laboral e incrementar la productividad de los trabajadores del &rea de negocios de
Mibanco S.A. de la Zonal Juliaca, periodo 2017.

Para su estudio plante6 la metodologia analitica que indica ser un método que separa en
partes, con el fin de conocer los detalles o particularidades de un todo. Se trat6 de comprender la
integridad de un asunto o su totalidad, a través de sus partes. Asi también indica haber empleado
el método deductivo pues que es un método que comienza con verdades establecidas, para lograr

las particulares.
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Finalmente, en su investigacion concluye que, en base a los hallazgos encontrados, el
modelo de evaluacion del desempefio laboral realizado a los trabajadores del area de negocios de
Mibanco S.A. de la Zonal Juliaca en el periodo 2017 es regular en todas sus dimensiones excepto
en el nivel de objetividad cuya calificacion es baja y en productividad en sus dimensiones de
nivel de efectividad, eficiencia y eficacia es regular. Asimismo, se tiene el resultado de que, si
evallan adecuadamente su desempefio laboral, permite que mejore su productividad.

Los resultados de productividad de los trabajadores del area de negocios de Mibanco S.A.
de la Zonal Juliaca es regular y no esta acorde a la meta asignada por el Banco, donde 100%
representa la meta definida para el indicador de productividad, debido que carece de un plan de
accién adecuada y oportuna sobre las actividades a realizar para el logro de la meta de
productividad. Asimismo, al no contar con un plan de accién no se realiza un adecuado
seguimiento de parte del lider inmediato. Aunque esté presente un nivel regular en la
productividad esta empresa no cuenta con plan de accidn adecuada y oportuna sobre las
actividades a realizar para asi lograr el objetivo meta de productividad un 100%.

Otra de las tesis realizadas en la region enfocadas a la productividad de los trabajadores
en relacién a la aplicacion de las evaluaciones de desempefio es la que propone (Espinal & Vidal,
2021) en su trabajo de investigacion con el tema “Sistema de evaluacion del desempefio laboral
para el personal administrativo del Colegio Zérate”, en el cual propone su objetivo general de
proponer un sistema de evaluacion del desempefio laboral para el personal administrativo del
Colegio Zarate en el 2020-2021.

Canaliza su intervencion y sus objetivos especificos, primero plantea obtener los
resultados del diagndstico del desempefio laboral del personal administrativo del Colegio Zarate
durante el periodo 2020-2021, luego proponer la metodologia de evaluacion de desempefio

laboral del personal administrativo del Colegio Zarate durante el periodo 2020-2021,



36

consecuentemente determinar la capacidad del area de Recursos Humanos para implementar el
sistema de evaluacion de desempefio laboral del personal administrativo del Colegio Zarate
durante el periodo 2020-2021y por Gltimo proponer los medios de participacion de los clientes
externos en la evaluacién de desempefio laboral del personal administrativo del Colegio Zarate
durante el periodo 2020-2021. La metodologia aplicada para esta investigacion la hacen mediante
un enfoque inductivo, mediante un método especifico en donde la investigacidn en su proceso de
desarrollo utilizd la técnica secuencial, la misma que tuvo los siguientes pasos:

1. Laidentificacion del problema.

2. El disefio de la propuesta de solucidon inmediata al problema.

3. El analisis de problemas y causas del proyecto.

4. La determinacion de objetivos y medios del proyecto.

5. Laevaluacion de las alternativas de solucion.

6. El desarrollo de los productos del proyecto.

7. La presentacion de la propuesta al directorio

Los autores concluyen entre lo mas importante que el &rea de Recursos Humanos tiene la

capacidad para implementar el sistema de evaluacion de desempefio laboral del personal
administrativo del Colegio Zarate durante el periodo 2020-2021, la cual es insuficiente debido a
que no cuenta con los recursos para la capacitacion del personal, no tiene funciones definidas ni
un horario de trabajo basado en las actividades clave del area. Para que cuente con la capacidad
suficiente, se elaboraron los siguientes productos: perfil de puesto para el/ la responsable de
Recursos Humanos y propuesta de horario de trabajo optimizado para el/la responsable del area

de Recursos Humanos.
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Evaluaciones de desempefio en Latinoamérica

En el contexto de la region se recalca este apartado conforme a nivel de Latinoamérica
hay varias empresas que emplean como una medida que evalUe la productividad y mejore
aquellas destrezas en donde hay mayor margen de error. De esta manera la aplicacion de
evaluaciones de desempefio es un gran referente en cuanto a importantes empresas a nivel
internacional las aplican ya sean cada 3 meses o dos veces al afio e inclusive de forma anual, y es
gue se convierten en un modelo a seguir y mejoran sus servicios dia a dia.

La mayor parte de los paises segun el Boletin del instituto latinoamericano y del Caribe
de Planificacion Econdmica y Social (Bonnefoy, 2003) en su publicacion “Los indicadores de
evaluacion del desempefio: una herramienta para la gestion por resultados en America Latina”
menciona que en Ameérica latina coinciden en que los problemas de medicidon radican en que no
se puede en esencia adoptar institucionalmente una generalidad en indicadores del desempefio, es
primordial definir que los requerimientos y disponibilidades de las organizaciones sigan
encuestas y sondeos automatizados de opinion y tramitacion de expedientes, nuevos y ya
existentes, esto claramente en sistemas de medicidn un poco obsoletos se vuelve una tarea tediosa
y sin mayor resultado es por eso que se aconseja actividades y programas que describan y
evallen agilmente los criterios de desempefio, con esto se mantiene a raya el potencial
profesional (p.22).

La introduccién a estos indicadores en la region genera multiples puntos de apoyo para la
implementacion de la gestion orientada a resultados, en este proceso de construccion es muy
importante que los sectores publicos y privados valoren la operacién y la pertinencia de las
acciones de evaluar el desemperfio y se debe privilegiar sus resultados para el bienestar financiero,

econémico, y de competitividad en una empresa.
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Actualmente las tendencias en evaluaciones de desempefio se basan mucho en el coaching
individual, es decir que tiene mucho mas peso el personalizar los criterios de evaluacion para el
cumplimiento de objetivos, esta guia crea una cultura de autoevaluacion que es ideal para
empoderar a todo tipo de trabajador, incentiva su autonomia personal y laboral y lo inserta en un
proceso de mejora continua.

Situacion actual de la empresa

La empresa Seminter Cia. Ltda., actualmente con sus 25 afios de trayectoria y con larga
experiencia en cobertura de seguridad a nacional e internacional, cuenta con el personal
calificado profesionalmente y la tecnologia de punta en seguridad minera e industrial, ademas de
en otras areas demandadas que la empresa responde con alta competencia, para cumplir con la
demanda de servicios de seguridad por parte de empresas multinacionales y financieras, que
cumplan con altos niveles las pruebas de confianza y las exigencias de las entidades de control.

Hoy en dia la empresa, aun cuando sus competencias laborales estan orientados a los
servicios de seguridad: mineros, asi como también a brindar proteccion a grandes empresas, su
disposicion de capital humano le permite brindar servicios competentes en muchas mas areas de
seguridad en el mercado teniendo una cartera de cliente variados que busca contar con la
fidelidad de sus servicios entro algunos de estos se encuentran: Banco Pichincha, Banco General
Rumifahui, Banco Capital, Fish corp. Nissan, Avon, entre otros.

Al ser sus clientes empresas multinacionales e internacionales la empresa Seminter Cia.
Ltda., debe tener en cuenta que las evaluaciones de desempefio son un punto focal sumamente
importante para mantener los altos estdndares de calidad con los que se ha posicionado en el
mercado, y asi poder dar cumplimiento con las demandas que estos puedan presentar, como lo

estipula la norma ISO 9001:2015.
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Es necesario conocer como esta estructurada la empresa Seminter Cia. Ltda., debido a que

si bien es cierto es fundamental tener una organizacion para un mejor funcionamiento, mientras

mas clara, organizada y flexible sea esta, puede llegar a ser la empresa mas competitiva en el

mercado y eficiente.

Esta herramienta puede optimizar tiempos a recursos humanos ya que a través de la

organizacion se puede delegar tareas, resulta mucho mas facil y organizado. De igual manera,

esta es una herramienta que ayuda a detectar si mas de dos areas estan realizando las mismas

actividades, lo mas importante que se puede recalcar de esta herramienta es, que mientras mejor

organizados y distribuidas las tareas estén se podra observar un nivel mayor de productividad por

parte de los trabajadores.
Figura 4

Organigrama Seminter Cia. Ltda.
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La Figura 4 indica como la empresa Seminter Cia. Ltda., ha decidido jerarquizar y
relacionar los diferentes departamentos que existen dentro de ella, esto permite definir y otorgar
actividades de acuerdo al &rea que forman parte. La idea es que puedan optimizar tiempo
generando mejores resultados.

De igual manera se puede observar como cada sub-area tiene como cabecilla a un Jefe 0 a
su vez un nivel mas alto el cual es el Gerente ya sea comercial, de operaciones,
administrativo/financiero o el de Recursos Humanos y sobre ellos el Gerente General y como
primer elemento de la empresa el Presidente. Esto permite identificar la forma en la que estan
subdivididas cada area y como estas tienen a quién rendir cuentas de todas las actividades que
realizan, al final todo esto es para una mejor eficacia y productividad de los servicios de
seguridad, que generaran mayor competitividad.

Las actividades que realiza cada area, va conforme a las necesidades de la empresa, es
decir que, se busca establecer una dindmica que permita incrementar la productividad de cada
colaborar y asi obtener mejores resultados.

Presidente

Este es el maximo representante de la empresa. El presidente es ubicado en el nivel méas
alto del organigrama ya que por sus responsabilidades y conforme este se convierte el rostro de la
marca dependerd mucha de las decisiones y negociaciones que él aborde para mejorar el servicio.

Entre las atribuciones méas importantes que desarrolla dentro de Seminter son:

e Dirigir y controlar el funcionamiento de la compafiia, tanto de la matriz como la sucursal.
e Representar a la compafiia en todos los negocios y contratos con terceros en relacién con
el objeto de la sociedad

e Convoca y preside las reuniones de la Junta Directiva.
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e El Presidente es el representante Legal para todos los actos judiciales y extrajudiciales.
Gerente General

El Gerente General es de quien dependeran las estrategias y negociaciones conforme este
es el encargado de visualizar gran parte de lo que mejor puede funcionar, por ellos para Seminter
es importante que el gerente general sea una persona con gran experiencia y que tenga la
capacidad de administrar y organizar de forma correcta a la empresa de seguridad.

Entre sus principales atribuciones estan:

e Conduccion estratégica (lider)
e Planificar, organizar y controlar las actividades a ser desarrolladas por las areas
e Administracién de recursos.
e Toma de decisiones criticas dentro de la empresa
Asesor Legal:

Es importante que toda empresa tenga un asesor legal o juridico pues este tendra un papel
importante en la misma debido a que seré el encargado de realizar toda la documentacion legal y
de evitar posibles problemas o conflictos con terceros. Entre las principales actividades esta:

e Asesoramiento en la conformacion de contratos o negociaciones

e Estudiay resuelve los problemas legales que hayan con terceros

e Guia en materia competente a cada area.

e Defiende los intereses empresariales ante cualquier tipo de procedimiento judicial.
Coordinador SGI (Rad)

En todos los servicios que se busca ofrecer el control de calidad es un requisito
indispensable que el consumidor desea tener es por ello que para Seminter el coordinador SGI se

encuentra igual entre los niveles mas importantes que este debe apoyar de manera efectiva para la
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implementacion y mantenimiento del sistema de gestién ambiental en todos los niveles aplicables
en la empresa e informar a la Alta Direccidn sobre el desempefio del SGA y sus oportunidades de
mejora.

e Promover el desarrollo efectivo del Sistema de Gestidn Integrado de Calidad,
Medioambiente, Seguridad y Salud Ocupacional de la empresa, mediante las
capacitaciones y/o entrenamientos continuos al personal en los temas de Gestion
especificos de SGS.

e Apoyar a verificar el cumplimiento de los objetivos y metas establecidas en el programa
de trabajo para la implementacion y mejora.

e Apoyar de manera efectiva para que se establezca, implemente, mantenga y mejore de
acuerdo con los requisitos de la norma 1SO.

Gerente de Operaciones
El Gerente de Operaciones es el encargado de actuar de manera proactiva con cada uno de
los equipos de trabajo para encontrar formas de aumentar la calidad del servicio, de atencién al
cliente e implementar las estrategias.
e Gestiona la logistica interna
e Verifica que haya viabilidad en los proyectos
e Gestion de estrategias para optimizar procesos y recursos

a) Jefe de Proyecto: este es el profesional encargado de la planificacién, ejecucion y
monitorea las acciones que conforma el proyecto empresarial.

b) Jefe de operaciones: esta a la cabeza de la empresa pues depende de él las estrategias
principales de una empresa; es decir, serd quien vele por el cumplimiento de objetivos y

metas empresariales.
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c) Técnicos: velar por el buen funcionamiento de los equipos y periféricos, asi como de

intervenir en caso de que ocurra un problema.
Gerente Comercial

Este es una parte clave del desarrollo e innovacion de la empresa pues es el encargado de
crear estrategias comerciales con demas clientes, es decir crear negociaciones que puedan incidir
en el desarrollo de la empresa con mayor fuerza. Sus principales atribuciones son:
e Definiry gestionar la estrategia comercial
e Analizar e investigar nuevos mercados o posibles clientes
e Generar estrategias y plan de marketing para incrementar alcance del servicio
a) Asistente Comercial: Dentro a lo que corresponde el area comercial, si bien es cierto se
necesita un encargado que realice todo lo relacionado a la documentacién y asuntos con
menor responsabilidad, ademas de brindar apoyo al gerente comercial como principal
actividad, redaccion de documentos, oficios o solicitudes.
Gerente Administrativo financiero

La responsabilidad principal que recae sobre el gerente administrativo es planear y dar
seguimiento a la gestion financiera de la empresa y suministrar oportunamente informacion
valida y confiable sobre el rendimiento de las operaciones que permita la toma de decisiones, a
fin de cumplir con los objetivos estratégicos de la empresa.

e Planificar, coordinar, dirigir y controlar las actividades de finanzas (tesoreria,
contabilidad, presupuesto, administracion de efectivo, analisis financiero, costos e
impuestos).

e Proveer, a requerimiento de la Gerencia General, Gerencias comercial y Gerencia de SGl,

Gerencias de Operaciones, informacion financiera del negocio y de las marcas
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(rentabilidad, costos por producto, analisis de ingresos y gastos, etc.) para la toma de
decisiones.

Contador: Se encarga de identificar, ordenar y explicar los ingresos y egresos de la
empresa. Asimismo este tiene subareas qué forman parte de un apoyo hacia el contador
con la finalidad de gestionar de mejor manera y con detalle cada una de las atribuciones
que se tiene aqui en general.

e Asistente contable y administrativo

e Mensajeros

e Conserjes

Bodeguero: El papel que toma dentro de la empresa el bodeguero es importante pues es
el encargado de mantener los registros de ingreso y salida de materiales, equipos,
herramientas y otros, recordando que al ser una empresa de seguridad es importante
mantener este tipo de puesto muy bien cubierto. Una de las subareas también es el
mecanico que efectivamente brinca apoyo y soluciona algun tipo de problema que haya en
los equipos o vehiculos.

e Mecénicos

Jefe de sistemas: Este tiene un papel sumamente importante dentro de la empresa debido
a que hoy en dia la base de datos y la programacion para conocer toda la composicion de
la empresa desde horarios, lugares de trabajo, clientes dependen de lo digital y
tecnoldgico por ello el jefe de sistema es encargado de toda la programacion de la

empresa Seminter Cia. Ltda.
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Gerente de Recursos Humanos

El gerente de recursos humanos es la cabeza del departamento de RRHH, esta area

trabajaba conjuntamente con otras areas como la de Administracién, con el objetivo de conocer y

crear relaciones comerciales, logrando comprender vision, mision, objetivos, valores

empresariales y demas cuestionamientos de la empresa.

b)

Disefio de puestos, actividades, reclutamiento de nuevos colaboradores, relaciones entre
empleados, gestidn del rendimiento, formacion y desarrollo, y gestion del talento.
Seguimiento del desarrollo, implementacion y mejora de las estrategias, programas y
politicas de RRHH.

Planificar, dirigir y evaluar la operatividad del area, ademas de la administracion y/o
gestién de compensaciones, beneficios y néminas.

Asistente de Recursos Humanos: Brinda apoyo al gerente de recursos humanos puede ser
parte del reclutamiento de nuevo personal y ademas evaluacion de cuestionamientos
basicos dentro de la empresa.

Analista de pruebas de confianza: este va mas relacionado al clima laboral que puede a
ver dentro de la empresa la manera correcta de implementar nuevas estrategias que
incrementen temas de desempefio y productividad en los trabajadores.

Jefe de seguridad y salud ocupacional: este gestiona, evalla y controla la implementacion
de sistemas de gestion de seguridad en los centros de trabajo a través de la emision de
normativas, guias técnicas e instrumentos, que permitan la implementacién de sistemas de
gestion y el cumplimiento de normativa. Dentro de este encontramos dos subéreas vistas a
continuacion:

e Meédico ocupacional:
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e Trabajadora Social:
Caracterizacion de Seminter Cia. Ltda.

Caracterizar a la empresa es fundamental en cuanto permite conocer mas de cerca cuales
son sus aspiraciones y de igual manera como esta en base a su misién, vision, valores y politicas
busca recurrentemente cumplir varios de sus objetivos y metas para mantenerse como empresa
lider en el Ecuador.

Mision

Brindar servicios de seguridad integral y especializada, con cobertura a nivel nacional,
empleando personal capacitado e innovacion tecnoldgica; para garantizar tranquilidad, bienestar
y estabilidad laboral, siendo honestos y responsables, trabajando en equipo y honrando el
compromiso de complacer los requerimientos de nuestros clientes, colaboradores y de la sociedad
en general.

Vision

Al 2025 seré una empresa mas sdlida, manteniendo su cobertura a nivel nacional,
ampliando sus servicios a instituciones publicas y privadas, con buenas practicas de servicio,
procesos mas eficientes, con productos innovadores que certifican su calidad, prestigio,
reconocimiento y solvencia.

Valores empresariales

Los propositos empresariales orientan a mantener vinculados la mision y vision siguen

nuestra cadena de valor hacia el éxito fundamentada en los valores empresariales de:
e ldentidad y espiritu
e Calidad comprometida con el perfeccionamiento

e Puntualidad y respeto con los plazos y horas establecidas
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e Pasion y competitividad
e Trabajo en equipo y orientacion al cliente
e Responsabilidad profesional y social
El papel de mejora en empleados y directivos siempre va claramente de la mano con
difundir nuestros valores y a raiz de eso mantener una cultura organizacional de excelencia que
promulgue una imagen corporativa intachable al servicio de nuestros clientes.
Objetivos empresariales
e Capacitar al personal de seguridad de la empresa Seminter Cia. Ltda., para prevenir
hechos que puedan afectar la seguridad y confianza de nuestros clientes, reducir de tal
forma efectos negativos.
e Resguardar los bienes y personas puestos a nuestro cuidado, con eficiencia y eficacia.
e Ofrecer seguridad y confianza a todos nuestros clientes que favorezca la actividad
productiva, comercial, de servicios o el bienestar de nuestros clientes.
Politica Empresarial
SEMINTER CIA LTDA., es una empresa que brinda servicios de seguridad fisica, con un
equipo humano calificado y experimentado. Mantiene un Sistema de Gestion Integrado 1ISO
9001:2015 y BASC que le permite satisfacer los requerimientos de seguridad del cliente, evitar
gue se cometan actos ilicitos en la prestacion de servicios de seguridad, tales como corrupcion,
soborno, narcotrafico, terrorismo, lavado de activos, conspiracién interna, contrabando o robo,
cumplir las expectativas de otras partes interesadas, alcanzar un crecimiento continuo de la
organizacion y mejorar la calidad de vida de sus trabajadores. Adicionalmente busca la mejora
continua de sus procesos y del sistema de gestion en general.

Para ello, basara su politica integrada en los siguientes principios:
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e Control de los procesos de prestacion de servicios.

e Capacitacion permanente de su personal.

e Cumplimiento de las normas legales y reglamentarias aplicables de nuestra actividad
Analisis FODA

Seminter Cia. Ltda., mantiene un sistema de prestacidn de servicios de seguridad para

combatir actos ilicitos en los procesos y gestiones que requieran de un apoyo externo de las
empresas como los que hoy en dia han causado gran controversia, temas de corrupcion o lavado
de activos, todo esto contando con el control y certificacion de sus trabajadores comprometidos a
brindar un servicio de seguridad de calidad y logistica hacia el cliente.

La compariia esta en capacidad de otorgar y aceptar agencias distribuciones y
representaciones que provengan del sector de la explotacién mineral e industrial con el objetivo
de aportar seguridad privada y realizar toda clase de actos planteados en los diagramas de
seguridad, que le sean provistos al personal para eventos de transporte, mensajeria, control

interno y externo de los clientes.
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Tabla 1
Foda
LISTA DE FORTALEZAS (F) LISTA DE DEBILIDADES (D)
F1 Cobertura a nivel nacional D1 Capital de trabajo insuficiente
F2 Personal calificado (profesional) D2 Cartera de clientes pequefia
D3 Desempefio de los trabajadores no cumplen con la
F3 Buena imagen en el mercado calificacion minima de acuerdo a los criterios de

evaluacion

D4 Poca capacitacion a personal en base a resultados

F4 Contar con equipos para pruebas de confianza . ~
de las evaluaciones de desempefio.

F5 Stock de armas letales

F6 Evaluaciones de desempefio anuales

LISTA DE OPORTUNIDADES (O) LISTA DE AMENAZAS(A)

O1 Incremento de la inseguridad en el pais. Al Pérdida de clientes por la pandemia

02 Demanda del servicio de seguridad por parte de A2 Competencia desleal
empresas multinacionales y financieras P '
03 La tegnologla para seguridad: mejor equipamiento A3 Demasiadas exigencias de entidades de control.
para trabajadores.

04 Demanda de servicios especializados (pruebas de

confianza). A4 Barreras politicas (paro nacional)

O5 Nuevos modelos de evaluaciones de desempefio en
base a retroalimentacion y capacitacion a personal.

Nota: Adaptado de DAFO Seminter Cia. Ltda por Area de Talento humano Seminter Cia. Ltda, 2021.
(https://www.seminter.com.ec/Area).

En el Foda presentado si bien muestra una evaluacion interna (fortalezas, debilidades) y
externa (Oportunidades, amenazas) nos permite observar de forma resumida todo el
acontecimiento alrededor de la empresa, que para objeto de este estudio puede ser importante el
hecho de que el desempefio de los trabajadores no esté cumpliendo con la calificacion minima en
base a los criterios de evaluacion definidos para las evaluaciones de desempefio y existe muy
poca capacitacion para poderlas mejorar.

Ademas que, como oportunidad tenemos el avance tecnoldgico y los nuevos modelos de

las evaluaciones de desempefio que cada vez mas vienen acompafados de planificaciones de
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retroalimentacidn, es decir, el objetivo no es despedir al personal que no cumpla con los
estandares de productividad sino mas bien capacitarlos y darles mejores guias en aquellas areas
en donde mayor fallo hayan obtenido.
Aplicacién de evaluaciones de desempefio en Seminter Cia. Ltda.
A partir de diciembre del 2020 se emplea la aplicacion de evaluaciones de desempefio en
la empresa Seminter Cia. Ltda., las mismas que con el fin de mejorar estandares de calidad,
productividad y consecuentemente cumplir con las exigencias de sus clientes buscan mejorar su
servicio.
Para ello eventualmente se evalian como mas adelante se podra observar en la Tabla 7 las
competencias cardinales y competencias especificas que estan conformadas por las siguientes
destrezas, cabe recalcar que cada una de ellas interfiere en temas de productividad:
Competencias cardinales
a) Integridad
b) Liderazgo
c) Empowerment
d) Iniciativa

Competencias Especificas
a) Orientacion al Cliente
b) Orientacién a los Resultados
c) Trabajo en Equipo
d) Desarrollo de las personas
e) Modalidades de Contacto

f) Adaptabilidad al Cambio
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Esta evaluacion de desempefio al ser la primera vez aplicada en diciembre a empleados y
trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda., puede verse con varios indices que recaen dentro
a lo que corresponde menos de 80 puntos, sin embargo, es importante indicar que cada una de las
competencias requiere de una calificacion especifica la cual por lo general no ha sido cumplida y
refleja que estos resultados son los mismos que deberian mejorar una vez aplicada la evaluacién
con el Unico fin de mejorar la productividad de la empresa, es decir que el impacto tendria que ser
positivo para que la empresa refuerce todas aquellas competencias en donde no se cumple con la
calificacion minima.

Resultados de Productividad 2020-2021 de la empresa Seminter Cia. Ltda.

Para reconocer la efectividad de los procesos productivos en Seminter Cia. Ltda., se ha
tomado como referencia el periodo Junio 2020-2021 analizando sus metas en los meses
transcurridos, aclarando que las evaluaciones de desempefio son aplicadas una vez al afio siendo
la primera en aplicarse en diciembre del 2020, por lo que a continuacion se muestra de manera
cronoldgica los resultados de rendimiento productivo antes y después de la aplicacion de
evaluaciones de desempefio en la empresa.

Tabla 2

Productividad Junio-Agosto 2020

Mes % de rendimiento productivo Meta empresarial
Junio 75 %
Julio 1% Aumentar las ganancias
Agosto 73 % por contrato
Media de productividad 73%

Nota: Adaptado de archivo reservado de Talento Humano “Productividad 20-21" por Seminter
Cia. Ltda., 2021. Seminter
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Tabla 3

Productividad Septiembre-Noviembre 2020

Mes % de rendimiento productivo Meta empresarial
Septiembre 77 %
Octubre 76 % Aumentar el valor de las acciones
Noviembre 75 % y el margen de rentabilidad
Media de productividad 76 %

Nota: Adaptado de archivo reservado de Talento Humano “Productividad 20-21” por Seminter
Cia. Ltda., 2021. Seminter.

Los datos vistos en las tablas 2 y 3 corresponden a datos generales antes de la aplicacion
de evaluaciones de desempefio, mismos que han sido proporcionado por el departamento de
Recursos Humanos, indicando el progreso de la empresa para encontrar y desarrollar las mejores
estrategias, es por ello que junto con estos resultados la finalidad de la aplicacion de evaluaciones
de desempefio en la empresa es obtener un aumento en los resultados productivos. Permitiendo
establecer como meta para el periodo Diciembre 2020 — Febrero 2021 Incidir en el porcentaje de
ventas nacionales frente a las ventas internacionales, gracias a una lenta pero continua
recuperacion post pandemia por la propagacion de COVID-19 los presupuestos para servicio de
calidad frente a los ingresos han recuperado su flujo normal para el posicionamiento competente
de la empresa.

Con la aplicacion evaluativa en diciembre 2020 los resultados obtenidos ya para enero y
febrero son mucho mas alentadores y es notable en cuanto a su impacto en los empleadores y

trabajadores de la empresa.



Tabla 4

Productividad Diciembre 2020-Febrero 2021

Mes % de rendimiento productivo Meta empresarial
Diciembre 76 %
Enero 79 % Incidir en el porcentaje de
ventas nacionales frente a
0
Febrero 80 % las ventas internacionales
Media de productividad 78.33 %

Nota: Adaptado de archivo reservado de Talento Humano “Productividad 20-21" por Seminter
Cia. Ltda., 2021. Seminter.
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Para este punto el desarrollo de las competencias profesionales tomaria un rumbo notable

de mejora, lo que se destaca empresarialmente es que las ventas nacionales tuvieron un mayor

apogeo lo que supone que la capacidad de los profesionales en venta y produccion aumento la

calidad de sus ambitos comerciales respectivamente.
Tabla 5

Productividad Marzo-Mayo 2021

Mes % de rendimiento productivo Meta empresarial
Marzo 80 %
Abril 82 % Disminuir costos de produccion y

aumentar el flujo de ingresos

0,
Mayo 81 % mediante campatias de publicidad

Media de productividad 81.00 %

Nota: Adaptado de archivo reservado de Talento Humano “Productividad 2021 " por Seminter Cia.
Ltda., 2021. Seminter.

Para terminar el periodo de analisis el tltimo mes correspondiente a Junio las metas

lograron posicionarse en un balance inicial respecto al periodo analizado, esto conforme se han

considerado para la informacion seis meses antes de la aplicacion de la primera evaluacion de

desempefio y seis meses después de la misma.
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Tabla 6

Analisis de productividad periodo Junio-Agosto 2021

Mes % de rendimiento productivo Meta empresarial

Junio 79 %
Aumentar el valor de las

Julio 82 % acciones y el margen de
Agosto 80 % rentabilidad
Media de productividad 80.33 %

Nota: Adaptado de archivo reservado de Talento Humano “Productividad 2021” por Seminter
Cia. Ltda., 2021. Seminter.

Durante este trimestre se cumple el primer periodo evaluativo junio 2020- junio 2021, es
notable que desde el porcentual inicial de 73% a un 80.33% se ha logrado significativamente
aumentar la rentabilidad de todas las operaciones en la empresa, esto gracias a que el proceso de
evaluacion con el conocimiento de ello de sus profesionales tuvo un impacto positivo al
incrementar el valor medio de productividad en este periodo de evaluacion.

Tabla 7

Productividad Septiembre-Noviembre 2021

Mes % de rendimiento productivo Meta empresarial
Septiembre 81 %

Disminuir costos de
Octubre 82 % produccion y aumentar el
Noviembre 82 % flujo de ingresos mediante

fias de publicidad
Media de productividad 81.66 % campanas de publicica

Nota: Adaptado de Archivo reservado de Talento Humano “Productividad 2021 por
Seminter Cia. Ltda., 2021. Seminter.

A partir de este trimestre es cuando se observaran los cambios porcentuales ya con una
marcada metodologia de evaluacion, el periodo anterior ha servido como guia para mantener
estandares de calidad de competencias humanas de la empresa, ahora es importante identificar
como los costos de produccién, los ingresos y las campafias de publicidad influyen en la

consecucion de esta productividad continua.



Figura 5.

Evaluacion de desempefio- Diciembre 2020
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PARK2 Bl 1 75 50 S0 75 1 75 5| 1] 25 100 1) 100| 75| 0.75( S6.3| 100 1) 100 100 0.75| 75 100 0.75| 75 100| 0.75 75
Pares 81.5 75 75 75| 625 625 %5 25 81.5 181 75 56.3| 100 815 75 50| 87.5 65.6| 87.5 65.63)
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Subordinado#2| 200 1| 100{ 75 1) 75 50 1) 500 50 1) 50 50{ OS50 25 75| 0.75) 56.3] 100 1) 100) 100 1| 100 75 1] 75 75 0.75) 56.25
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Nota: Tomado de Archivo reservado Evaluacion de desempefio 20-21 por Area de Talento humano Seminter Cia. Ltda., 2021. Seminter.
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Tabla 8

Criterios de evaluacion y calificacién- Evaluacion 2020

Ponderacién Criterio de evaluacién
100 Desarrollado completamente
75 Desarrollado
50 Requiere atencién
25 No cumple con el minimo de desarrollo
0 No desarrollada

Nota: Tomado de Archivo reservado de Talento Humano “Productividad 2021 por Seminter Cia.
Ltda., 2021. Seminter.

Es evidente que los criterios evaluados no responden en gran escala a la informacién
necesaria requerida para recolectar y establecer un juicio sobre impacto en la productividad,
puesto que aun cuando se evidencia un cambio los resultados siguen siendo bajos. Es debido a
esto que los indicadores y metas deben ser mejor planteados para lograr un acercamiento eficaz a
todo el proceso operativo y actividades que sean susceptibles de evaluacion para un
mejoramiento en el impacto de las evaluaciones de desempefio en Seminter Cia. Ltda.
Resultados de productividad 2021-2022 de la empresa Seminter Cia. Ltda.

Luego de los datos observados es aplicada la evaluacion de desempefio en diciembre 2021
siendo la segunda vez que es realizada a los empleadores y trabajadores, por ello a continuacion
se da a conocer los resultados del rendimiento de productividad de sus trabajadores y empleados
después de la aplicacion de esta, con la finalidad de identificar si luego de la primera evaluacion
de desempefio hay cambios importantes en la productividad o esta se mantiene igual a los
resultados anteriores.

Ademas, los resultados presentados a continuacion dan un panorama pertinente de los
criterios seleccionados y evaluados. La aplicacion anual y con resultados mensuales de

productividad permite realizar un seguimiento respectivo del propdsito de la investigacion.



Tabla9

Productividad Diciembre 2021 - Febrero 2022
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Mes % de rendimiento productivo Meta empresarial
Diciembre 80 %
Enero 84 %
Febrero 83 % Aumentar las ganancias por contrato
Media de productividad 82.33 %

Nota: Adaptado de Archivo reservado de Talento Humano “Productividad 21-22” por Seminter Cia. Ltda.,
2022. Seminter.

El principal punto que destaca el aumento de la productividad en los empleados es que

por cada individuo se ha logrado aumentar las ganancias, iniciando el 2022 con una media de

productividad sobre el 80%, esto supone que el porcentaje de rendimiento productivo se mantiene

al margen del crecimiento esperado.
Tabla 10

Productividad Marzo - Mayo 2022

% de rendimiento

Mes Meta empresarial

productivo
Marzo 85 %
Abril 86 %
Mayo 86 % Aumentar las ganancias por contrato
Media de productividad 85.66 %

Nota: Adaptado de Archivo reservado de Talento Humano “Productividad 21-22” por Seminter Cia.
Ltda., 2022. Seminter.

Este trimestre previo al término del segundo periodo de evaluacién ha tenido poca
fluctuacion en su porcentaje de rendimiento productivo, teniendo como valor significativo

Unicamente las mismas ganancias por individuo contratado.
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Tabla 11

Productividad de Junio 2022

Mes % de rendimiento productivo Meta empresarial

Aumentar el valor de las acciones y el
margen de rentabilidad

Junio 88 %

Media de productividad 88 %

Nota: Adaptado de Archivo reservado de Talento Humano “Productividad 21-22” por Seminter Cia.
Ltda., 2022. Seminter.

En este mes se finaliza el segundo periodo de evaluacion junio 20201- junio 2022, y la
comparacion mas importante es la media de productividad , para junio de 2021 se obtuvo una
productividad del 79% y en este segundo periodo se finalizaria con 88%, este gran impacto es el
que lleva a la conclusion de que los criterios de evaluacién son muy importantes para conocer
especificamente que aptitudes y actitudes de los trabajadores se deben potenciar para obtener
resultados de productividad excepcionales.

Categorias de Evaluacion 2021

Estas categorias estan elaboradas para contemplar un resultado cualitativo en base a
caracteristicas numerables que se ha asignado hasta obtener un maximo de calificacion de 750
puntos por evaluacién de desempefio, para una poblacion de 650 individuos que conforman la
planta operativa de la empresa.

e Entre 601y 750: Optimo: estéa representada por aquellos empleados que tienen
desarrolladas competencias por encima de las requeridas para el desempefio en sus cargos.

e Entre 501 y 600: Bueno: empleados que poseen una 0 mas competencias por encima del
nivel requerido, pero no la totalidad de estas.

e Entre 401 y 500: Regular: competencias por encima del requerido, otras por debajo del

requerido o todas en un nivel satisfactorio, es decir, acordes con lo exigido por el hotel.
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Entre 301 y 400: Mediocre: tienen algunas competencias satisfactorias y otras por debajo
de lo requerido.
Entre 0 y 100: Débil: tienen la mayoria de las competencias por debajo de las requeridas.

En todos los casos, tanto el empleado como su jefe directo conoceran los resultados y las

acciones que se generan, como resultado del proceso de evaluacién del desempefio.

Para conocer a profundidad los detalles de cada item especifico de evaluacion se describe

a continuacion los parametros que evalla cada percepcion y dentro de dos grandes clasificaciones

en las que se incluyen dentro de la evaluacion de desempefio:

b)

Clasificacion de competencias cardinales:
Comprension de situaciones: Este criterio de evaluacion comprende las capacidades de
asociacion que posean los empleados, como el actuar en un especifico contexto los lleva a
tomar decisiones, la presion y formas de trabajo agil haran al evaluador calificar este
criterio segun cuan eficiente en rasgos temporales y de calidad sean las decisiones
enfocadas a ser un empleado de excelencia
Subcriterios evaluados:

e Integridad

e Liderazgo
Racionamiento: Similar al criterio anterior evala la manera de organizar el trabajo, pero
haciendo énfasis en el rendimiento que este produzca exponencialmente a los costos y el
trabajo en general de todo el equipo, percibir &ambitos que frecuentemente las demas
personas no observan y decidir adecuadamente que acciones producen beneficios y cuales
no con un razonamiento légico util es lo que el evaluador tomara en cuenta para la

calificacion de este criterio.



c)

d)

60

Subcriterios evaluados:

e Empowerment

e Iniciativa

e Orientacion al cliente
Expresion: Aqui se hace alusion al comportamiento en concordancia a lo que se debe
decir en calidad de opinion para las soluciones, como sus objetivos a corto plazo
individuales influyen en las decisiones y estas son representadas con explicaciones de lo
que piensa. El evaluador tomara en cuenta las modificaciones eventuales de sus opiniones
entre cortos periodos de tiempo para hacer notar si se logra expresar opiniones
consecutivas l6gicamente acerca de las metas empresariales.
Subcriterios evaluados:

e Orientacion a los resultados
Generacion de ideas: Las soluciones generalmente son representadas por ideas que se
ejecutan a un plano real luego de ser analizadas por la mente del individuo, por encima de
todo rendimiento actual el planteamiento de ideas innovadoras siempre es sujeto de
andlisis por parte del evaluador y todo el equipo de trabajo, sin embargo, si no se
demuestra ningln consecuente ante las metas empresariales con una contribucion
personal el evaluador podra disminuir el valor de calificacion.
Subcriterios evaluados:

e Trabajo en equipo
Mejoramiento de procesos: El perfeccionamiento es una cualidad alcanzable que
produce notables valores agregados en las capacidades humanas, en ocasiones las

funciones operativas y administrativas sueles ser susceptibles de ser efectivizadas, es aqui



f)

9)
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que el evaluador notara especialmente en los plazos de las tareas asignadas un rango de
efectividad mayor o menor, también se notara las cualidades de percepcion en tareas a
corto plazo, es decir si la predisposicidn es negativa o positiva influyendo en la
calificacion.
Subcriterios evaluados:

e Desarrollo de las personas
Responsabilidad: Un valor fundamental para la consecucion de metas empresariales, este
analisis es uno de los que mas detalles requiere pues incluye datos de dedicacion al
trabajo, nivel de compromiso con su labor, y resultados deseados 6ptimos, el evaluador
puede traer a tema de conflicto las horas trabajadas, asistidas, capacitadas y porcentajes de
productividad en relacion al cargo y puesto de trabajo.
Subcriterios evaluados:

e Modalidades de contacto
Honestidad: Ultimo pilar de una evaluacion integral, la no generacion de dudas el
desempefio honrado con énfasis en la equidad y decoro sobre sus labores es un importante
indicador, el evaluador asociara la contribucién productiva con la actitud para con sus
semejantes en el desempefio laboral inmediato, es decir en las actividades diarias.
Subcriterios evaluados:

e Adaptabilidad al cambio



Figura 6

Evaluacion de desempefio- Diciembre 2020

Competenclas Ponderacion | Calificacion | Total
Raclonamiento 15% 5 75
Expresidn 20% 3 60
Generacién de ideas 10% 3 30
Mejoramiento de procesos 10% 4 40
Responsabilidad 10% 9 40
Honestidad 15% 5 75
Total 100% 400

Nota: Tomado de Archivo reservado Evaluacion de desempefio 21-22 por Area de Talento Humano

Seminter Cia. Ltda., 2021. Seminter.
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Competenclas Optimo 5 Bueno 4 Reqular 3 Mediocre 2 Débil 1
Comprensién de
situaciones Demuestra Posee buena Tiene capacidad | Tiene poca Nula capacidad
Grado con que capta la siempre capacidad | capacidad de de intuicién capacidad de de intuicién y
de intuicién y intuicién y y percepcién Intuicién y
esencia de un problema, ci6 i atisfactor] 6 percepcién
y capacidad de percepcién. percepcin. s a percepci6n
asociacién
Racionamiento
Obtlene reduccién Frecuentemente No genera Pocas veces logra | Ocasionalmente
Capacidad de organizar |en costoy obti ke Rl ST i a coatn
e trabajo de manera rendimientos por ene reducc sobrecostos n uccién de genera sobrecostos
que aumente los eichni de los de costos y aumento | incremento de | costos o aumento |y reduccién de
rendimientos y reduzca | esperados de beneficios beneficios de beneficios beneficios
los costos
Frecuentemente
Expresion Sobrepasa las ;’:::g:’?:sm Sus sus Sus especificaciones
especificaciones y especificaciones y | especificaciones y |y explicaciones no
22?;:: :Ie esP::;ﬂw la explicacién de 35::;‘:[21?:: fo explicaciones son |explicaciones no | corresponden a lo
43t gol P lo que debe decir b ke s satisfactorias corresponden a lo | que debe decir
" y e e ¥ que debe decir
Generacién de ideas SHIpie por Frecuentemente A veces genera Eveniualmente
la produccién de G representaciones | %€M Nunca genera
representaciones g P representaciones | representaciones de
Capacidad de producir representaciones de | de objetosu
de objetos y de objetos u objetos ni opciones
representaciones de objetos u opciones | opciones de
objetos n fa mente opciones de desolucita solucién opciones de de solucién
solucién solucién
Mejoramiento de
g Siempre produce | Frecuentemente A veces genera gr\:)ednl::::lmente Nunca produce
adelantos y produce adelantos y | adelantos y adelantos, ni
Capacidad para plantear perfeccl adelantos y
onamientos | perfeccionamientos | perfeccionamintos perfeccionamientos
& kplementar adelantos en sus funciones | en sus funciones en sus funciones perfecclofiamientos en sus funciones
y perfeccionamiento en en sus funciones
los procesos
Responsabilidad Puede confiarse Es imposible
m:';::zl: s Se dedica en su trabajo :;;Lec':‘;;: confiar en
Dedicacién al trabajo y IR apropiadamente a | sl s ejerce una rendindios sus servicios,
nivel de fiscalizacién que s su trabajo fiscalizacién requiere maxima
QU€ | fiscalizacion deseados
requiere normal fiscalizacién
Honestidad El empleado El empleado El empleado El empleado El empleado ha
nunca ha muestra disposicién | tiene un genera dudas tenido situaciones
generado dudas en | hacia |a honradez y | desempenio sobre su en que ha faltado al
Honradez
su desempefio la equidad normal desempefio decoro y la equidad

Nota: Tomado de Archivo reservado Evaluacion de desempefio 21-22 por Area de Talento Humano
Seminter Cia. Ltda., 2021. Seminter.
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Figura7

Criterios de la evaluacion de desempefio- Diciembre 2021

Calificacion de Criterios de Evaluacion de Desempefio
. Lo N Rango de | Responsable A
Competencias Criterios Subcriterios calificacion (secci6n) Area
Comprension de Integridad 1-100
Competencias situaciones Liderazgo 1-50 Gerencia de Mando
Pe Empoderamiento 1-50 Recursos .
cardinales —— gerencial
. . Iniciativa 1-50 Humanos
Racionamiento - —
Orientacién al
. 1-75
cliente
Expresion Orientacion a los 1-75
resultados
Generacion de Trabajo en
. : 1-100
ideas equipo Jefaturas y
Competencias Mejoramiento | Desarrollo de las Asistente demas personal
o 1-75 ;
especificas de procesos personas RRHH operativo y
Responsabilidad Modalidades de 175 administrativo
contacto
Honestidad Adaptab|l!dad al 1-100
cambio
TOTAL 750

Nota: Tomado de Archivo reservado Criterios de la evaluacion Diciembre 2021 por Area de Talento
Humano Seminter Cia. Ltda., 2021. Seminter.

Como se evidencia en la tabla anterior, los criterios de evaluacion dentro del rango de
calificacion pueden tener un valor minimo y un maximo, siendo aceptado criterios Unicamente
numéricos, para ello se han considerado las competencias cardinales y especificas, que de igual
forma con criterios especificos que lo complementan dentro de esto comprensidn de situaciones,
racionamiento, expresion, generacion de ideas, mejoramiento de procesos, responsabilidad y
honestidad.

Procesos de retroalimentacion de resultados

La dinamica de retroalimentacion estara a cargo de la Gerencia de Recursos Humanos,
siendo los encargados directos de transmitir las calificaciones a través de un plan de
socializacion, y observaciones si hubiese el caso de todo el periodo de evaluacion. Se pondra en

conocimiento individual cada evaluacion y para conocer el rango de capacidades mejoradas en
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equipo de trabajo, las calificaciones seran mostradas con las denominaciones expuestas en los
criterios de evaluacion los cuales son:

a) Optimo

b) Bueno

¢) Regular

d) Mediocre

e) Débil

f) Respectivamente con los rangos ya especificados de calificacion.

Marco Legal

De acuerdo, a lo estipulado en el (Codificacion 17, 2005) en el capitulo IV de las
obligaciones del empleador y del trabajador, menciona en el articulo 45 literal a) y €)
respectivamente sobre las obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador “a)
ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmero apropiados,
en la forma, tiempo y lugar convenidos, e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno
expedido en forma legal”

En conformidad al primer apartado se indica que el trabajador se encuentra en la
obligacion de cumplir con los requerimientos de la empresa, pues su desempefio es parte de la
intensidad, cuidado y esmero que ejecutan en su lugar de trabajo. Asi también el cumplir con lo
estipulado en el reglamento interno de la empresa es una parte importante a tomar en
consideracién puesto que un trabajador privado debe estar reglado bajo el reglamento interno y
Caodigo del trabajo.

El articulo 42 del mismo cuerpo legal, numeral 12 menciona que entre las obligaciones
de empleador debe “sujetarse al Reglamento Interno legalmente aprobado” de igual manera,

esta normativa es base esencial para toda empresa, puesto que es donde debe indicar sobre las
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pruebas de evaluacidn de desempefio en cuanto al cronograma tiempo, en caso de no obtener
los resultados esperados como se espera proceder.

La Ley de seguridad y vigilancia menciona que en el ecuador regula en su capitulo Il las
normas a las que se atiene SEMINTER CIA. LTDA., en este caso al ser una empresa que
garantica vigilancia y seguridad privada deberéa regirse a estos criterios de trabajo que se han
considerado como los més relevantes:

Atenerse a criterios limitados que se asumen bajo el mandato de la constitucionalidad Art.

7.- Constitucidn. - Las compafiias de vigilancia y seguridad privada se constituiran, bajo

la especie de compafiia de responsabilidad limitada, de acuerdo a la Ley de Compafiias y

la presente Ley. (Ley 12, 2003)

En cuanto a la prestacion de servicios como menciono la (Ley 12, 2003) en el Art. 8.-
Objeto Social.- Las compafiias de vigilancia y seguridad privada tendran por objeto social la
prestacion de servicios de prevencién del delito, vigilancia y seguridad a favor de personas
naturales y juridicas, instalaciones y bienes; depdsito, custodia y transporte de valores;
investigacion; seguridad en medios de transporte privado de personas naturales y juridicas y
bienes; instalacion, mantenimiento y reparacion de aparatos, dispositivos y sistemas de
seguridad; y, el uso y monitoreo de centrales para recepcion, verificacion y transmisién de
sefiales de alarma. En consecuencia, a mas de las actividades sefialadas en su objeto social, las
compafiias de vigilancia y seguridad privada solamente podran realizar las que sean conexas y
relacionadas al mismo.

Las operaciones y actividades financieras y administrativas de Seminter Cia. Ltda., deben
inscribir registro especial segun el

El articulo 11.- Registro de funcionamiento. - Las compafiias de vigilancia y seguridad

privada legalmente constituidas e inscritas en el Registro Mercantil, se deberan inscribir
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en los registros especiales que, para el efecto, abriran separadamente el Comando

Conjunto de las Fuerzas Armadas y la Comandancia General de Policia Nacional, previa

notificacion de la Superintendencia de Compafiias. (Ley 12, 2003)

Y por dltimo, como ya se ha mencionado, todos los individuos que mantengan una
relacion laboral con Seminter Cia. Ltda., se rigen al cddigo de trabajo y su hormativa segun
establece el “Articulo 13.- Sujecion al Codigo del Trabajo. - El personal de las compafiias de
vigilancia y seguridad privada, en sus relaciones laborales, estara sujeto a las disposiciones del
Cadigo del Trabajo”. (Codificacion 17, 2005)

Dentro del cuerpo de este capitulo se ha expuesto las bases referenciales de las
evaluaciones de desempefio y su principal rol nacional e internacional en la region, ademas de dar
un acercamiento primario a la estructura de la empresa su caracterizacion en general y los

resultados més relevantes que darén pie a la realizacion de una propuesta de mejora.
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Capitulo 111
Metodologia y Resultados

El disefio metodologico es parte esencial de la investigacion puesto que abordd el alcance
de la investigacion y la forma en la que se realiz6 hasta conseguir el objetivo general. La
metodologia y resultados permiten deducir el tipo de estudio, el método, las técnicas o
herramientas que se utilizaran para recopilar toda la informacidn necesaria que aporte, los
procedimientos, ademas de determinar mediante un cuadro comparativo el impacto de las
evaluaciones de desempefio con su respectivo analisis de resultados; siendo los temas principales
que forman parte de este capitulo.
Disefio de la Investigacion
Enfoque de la investigacion

El enfoque a ser desarrollado serd el cuantitativo en cuanto recolecta informacion exacta
numéricamente, ademas de ser el proceso mediante el cual hace mencién a la naturaleza de la
investigacion de forma objetiva, con el fin de determinar si la hipétesis planteada va concordante
con los resultados que se obtendran posterior a la aplicacion de las encuestas. Esto a su vez
permitié obtener la informacidn necesaria para realizar un analisis sobre el impacto de las
evaluaciones de desempefio en la productividad de los trabajadores.

De conformidad a lo que menciona (Sanchez et al, 2018) el enfoque cuantitativo son:

Estudios que se basan en la medicion numérica. Las investigaciones que se realizan con

este enfoque utilizan la recoleccion y el anlisis de datos para contestar preguntas de

investigacion y probar hipdtesis establecidas previamente, y confian en la medicion

numeérica, en el conteo y, frecuentemente, en el uso de la estadistica, para establecer con

exactitud patrones de comportamiento de una poblacion. (p. 59)
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De acuerdo a la cita el enfoque establece con exactitud los comportamientos de todos los
trabajadores quienes al ser evaluaciones obtuvieron resultados diferentes mismos que
determinaron si la aplicacion de evaluaciones de desempefio, presentaron un impacto positivo o
negativo en la productividad de los empleados y trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda.
Alcance de la Investigacion

Este proyecto de investigacion utilizé el alcance descriptivo conforme este permitié una
vision general de la situacién actual de los trabajadores de la empresa, familiarizandolo con
aspectos que pueden ser determinantes en el posible caso de aplicar una evaluacién de
desempefio. Para (Behar, 2008) el alcance descriptivo entrega la oportunidad para que los
especialistas de investigacion desarrollen el problema investigativo de acuerdo a una descripcion
precisa de la situacion que causa el problema.

Analizar a la empresa y describir la evolucion fue un factor determinante para su
implementacion, el estudio investigativo pudo describir cada aspecto de los trabajadores y como
el impacto de una evaluacion de desempefio en la productividad de los empleados y trabajadores
de la empresa Seminter Cia. Ltda., pudo ser positivo, asi como, puede mejorar en cuanto a la
productividad, y brindar un mejor servicio a su cartera de clientes.

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion aplicado para este estudio fue el comparativo debido a que se
realiz6 una comparacion basada en las diferencias existentes en el problema planteado, por lo
tanto, como resultado se consigui6 datos que permitieron dar mejoras al estudio. De acuerdo con
(Sanchez, 2020) “es el procedimiento de comparacion sistematica de objetos de estudio que, por
lo general, es aplicado para llegar a generalizaciones empiricas y a la comprobacion de hipotesis”

(p.41). Por lo tanto, la investigacion comparativa permitio realizar una comparacion en relacion a
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la productividad de los trabajadores de la empresa Seminter Cia. Ltda., durante la aplicacién de la
evaluacion efectuada en diciembre del 2020 y con la aplicacion de diciembre 2021.

Técnica de recopilacion de informacion

Revision de documentos

La técnica empleada para la investigacion es la revision de documentos, mismo que puede
determinarse también como un instrumento de investigacién, debido a que permite indagar en
documentos existentes de manera fisica y digital con respecto al problema de la investigacion
planteada, de acuerdo con (Useche, Artigas, Queipo, & Perozo, 2019).

Es la exploracion exhaustiva de textos y documentos sobre un tema en particular. Se usa

esta técnica para seleccionar y extraer informacion sobre la variable, desde diferentes

Opticas abordadas, permitiendo profundizar sus conocimientos sobre el tema y la variable

en términos de integracion, corroboracién y critica (p.48).

Es una manera adecuada y eficaz para la recoleccion de datos ya que, los documentos al
ser manejables permiten indagar en el pasado. También permite fortalecer y mejorar la
investigacion mediante datos extras que brindan las empresas. Asimismo, (Monje, 2011) indicd
que “entrana identificar, elegir, analizar criticamente e informar sobre datos ya existentes acerca
del tema que interesa” (p.78). Este método se puede aplicar en principio a cualquier grupo
relativo, para un proceso de investigacion o como un recurso auxiliar basico de obtencion de
informacion, por lo tanto, dicho instrumento permitira identificar el nivel de productividad que
han teniendo los trabajadores en el transcurso del afio 2020 y 2021.

Es relevante sefialar que no existe ninguna empresa que en algin momento de su
trayectoria no atraviese por dificultades y para trabajar en pro de mejora hacia estas es necesario
primero identificar la realidad actual del problema de investigacion, por lo tanto, la informacion

obtenida se analizara con detalle para realizar las conclusiones necesarias sobre la investigacion.
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Ademas, para la elaboracién de la comparacion planteada se acudira a la técnica de
cuadro comparativo, que permite organizar la informacion obtenida de porcentajes de
rendimiento productivo en los periodos evaluados con la finalidad de establecer diferencias
cualitativas acerca de las competencias profesionales que influyen en la productividad de la
empresa. Para caracterizar esta comparacion se procedié de la siguiente manera:

a) Ordenar la informacidn, variables de estudio y/o conceptos de comparaciones: En un
principio el contenido que se va a colocar en el cuadro debe ser claro y pertinente a la
informacion que se requiere obtener, para esta ocasion se recopilo los porcentajes de
productividad por trimestre desde el inicio del primer periodo de evaluacion.

b) Una vez obtenidos estos valores y sistematizados numéricamente, se elabora una matriz
que contenga los meses del afio y las secciones de comparacion para este caso serian:

e  “% de productividad periodo sin evaluacion de desempefio”
e  “% de productividad posterior a evaluacion de desempeio”
e “% de productividad posterior a evaluacion de desempeno”

Esta informacidn se presenta de manera objetiva debido a que son los datos de fuente

directa y sin modificacion que no son susceptibles de alteracion

c) Una vez ordenada y organizada la informacidon se procede a obtener los datos de
comparacion neta, esto se hace posible gracias a una tabla que detalla el rango de cambio

en los porcentajes de productividad.
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Tabla 12

Resultados de Contraste Previo Diagnostico Comparativo

Resultados de Porcentaje  Resultado de Porcentaje de  Oscilacién de Cambio en

MES de Productividad Periodo Productividad Periodo 2 de Porcentaje de

1 de Evaluacién Evaluacion Productividad
Junio 75% 79% +4%
Julio 71% 82% +11%
Agosto 73% 80 % +7%
Septiembre 76 % 81 % +8%
Octubre 78 % 82 % +4%
Noviembre 78 % 82 % +4%
Diciembre 78 % 83 % +5%
Enero 79 % 84% +5%
Febrero 79 % 83% +4%
Marzo 80 % 85% +5%
Abril 79 % 86% +7%
Mayo 81 % 86% +5%

Media de incremento de productividad +5.75%

Nota: Adaptado de Archivo reservado cuadros de productividad por Area de Talento Humano Seminter
Cia. Ltda., 2021. Seminter.
d) Una vez obtenidos estos resultados el diagndstico es la parte final en la que se aplica
criterios estrictamente cualitativos calificando como ha sido el comportamiento de estos
dos periodos de evaluacion y en que ha sido beneficioso para la empresa.
Fuentes de recoleccion de Datos

Las fuentes de informacion usadas para el propdsito evaluativo de la metodologia de la
investigacion fueron secundarias, es decir, valiéndose de datos proporcionados por la
administracion, altos mandos, directivos, empleados y empleadores que conforman el grupo de
trabajo de SEMINTER Cia. Ltda., con los cuales se procedera al analisis pertinente de la

informacion y consecutivamente a ello la elaboracién de un cuadro comparativo de las
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evaluaciones de desempefio del afio 2020 y 2021 enfocada en la productividad de los
trabajadores.
Procedimiento

En primera instancia se procedio a un proceso de recoleccién de datos que sirvié como
guia para la obtencién de informacién en el trabajo investigativo, también a través de éste
proceso se pudo conocer las fuentes directas de la empresa que permitieron analizar
adecuadamente la evolucién de la productividad de los trabajadores antes y después de la
aplicacion de una evaluacion de desempefio.

Continuando con el procedimiento, el analisis de la informacién conocié que el personal
de la empresa SEMINTER Cia. Ltda., que se encuentra dividido en diferentes areas ha mejorado
el nivel de productividad y algunos otros en sus actividades laborales. Es asi que, una vez
concluido con el procedimiento se procede a la elaboracion de un cuadro comparativo que
identifica el periodo 2020 y 2021, es decir aquellos afios que han sido aplicadas las evaluaciones
de desempefio puesto que, antes del aflo nombrado la empresa lograba identificar la
productividad y otros aspectos importantes de los trabajadores a través de la calidad del servicio
ofrecido. Cabe recalcar que la investigacion ha recopilado informacién hasta mayo del 2021 por
lo que su andlisis se realizara hasta tal fecha.

Cuadro Comparativo — Evaluacion 2020 y 2021

El cuadro presentado a continuacion hace referencia a las evaluaciones de desempefio
aplicada a los trabajadores de Seminter en los afios 2020 y 2021, mismo que permite evaluar los
parametros y sus diferentes resultados de forma mensual. La productividad es un parametro

importante para la empresa, por ello es importante atender principalmente esta caracteristica.
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Tabla 13

Cuadro de Comparacion de evaluaciones de desempefio 2020-2021 SEMINTER Cia. Ltda.

0,
oro i 'SSi dag % deproductividad 9% de productividad
MES (Periodo sin posterior evalugclon posterior evaluguon DIAGNOSTICO
evaluacion de d_e.desempeno d_e_desempeno
diciembre 2021 diciembre 2022

desempefio) 2020

Es evidente que el
Enero - 79 % 84% cambio de formato de
evaluacion de
desempefio con nuevos
Febrero - 79 % 83% parametros adaptados a
la realidad de los
trabajadores incide

Marzo - 80 % 85% positivamente en la
productividad
Abril - 79 % 86% . .
Sin comparativa
disponible
Mayo - 81 % 86%
Junio 75 % 79 % 88% Los primeros meses de

aplicarse la evaluacion
de desempefio la
Julio 71 % 82 % } productividad en las
diferentes areas se
dispara, haciendo notar
que la implementacion
de esta evaluacion era
necesaria para afiadir ese
Septiembre 79 % 81 % - plus a la productividad,
las variaciones méas
significativas se dan en
Octubre 76 % 82 % - los meses de octubre,
noviembre y diciembre,
trimestre en el que toma
Noviembre 78 % 82 % - fuerza los resultados de
esta herramienta de
o diagnastico del
Diciembre 78 % 83 % - desempeﬁo laboral

Agosto 73% 80 % -

Nota: Adaptado de Archivo reservado cuadros de productividad por Area de Talento Humano Seminter
Cia. Ltda., 2021. Seminter.

Analisis de resultados de la matriz de comparacion
La empresa y su organigrama detallan las areas en las que se encuentra dividido todo el
personal de SEMINTER CIA. LTDA. Ha continuacion se detalla por cada una de las areas los

individuos que la componen



Tabla 14

Analisis porcentual de resultados por area

# Encargados

% de participacion

% Significativo respecto

Area Seccion al puesto de area total al areay el total
N Presidente 1 0,153
O <
2 .
<Z( E Gerencia General 1 0,153 0,612
= E)J Asesoria legal 1 0,153
Coordinacion SGI 1 0,153
3 Gerencia de operaciones 1 0,153
8 g Gerencia Comercial 1 0,153
zZ2 ; Ciatrati
Z @ Gerencia Administrativa 1 0.153 0,612
S % Financiera
O Gerencias de Recursos 1 0.153
Humanos '
Jefatura de proyectos 3 0,461
Jefatura de operaciones 3 0,461
g Jefatura de Sistemas 1 0,153
> Jefatura de SSO 1 0,153
I<T: Centralistas 12 1,846
E Supervisores 28 4,307
e} Vigilantes 548 84,307
3 g Contadores 1 0,153
g E Bodeguero 1 0,153
A .
@ o Asistentes contables y 3 0,461
H_J ; administrativos 98,780
o = Mensajeros 5 0,769
<§E S Conserjes 5 0,769
W2 Mecanicos 9 1,384
> Asistentes comerciales 5 0,769
v .
é Asistente de RRHH 4 0,615
) Analista de pruebas de 3 0.461
t confianza :
L Técnicos 6 0,923
- Medico Ocupacional 2 0,307
Trabajo social 2 0,307
o)
TOTAL 650 100 % 100 %

Nota: Adaptado de Archivo reservado cuadros de productividad por Area de Talento Humano Seminter
Cia. Ltda., 2021. Seminter.
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Como se observa en la tabla anterior la mayoria de poblacion que forma el equipo de la
empresa pertenece al personal operativo y de accion directa es decir a los vigilantes que se
capacita en SEMINTER CIA. LTDA., estableciendo un punto de comparacion todo el alto mando
suma un 1,22% de la totalidad de sujetos involucrados en la empresa, y las demas areas
corresponden al 98,78%, quienes obviamente necesitan potenciar sus competencias son este
porcentaje mayoritario.

El proceso de evaluacion de desempefio basado en competencias marcé para SEMINTER
CIA. LTDA. una etapa de despegue en productividad laboral, si bien es cierto en los periodos
iniciales de la primera evaluacion no fue muy distintivo el cambio, haciendo una comparacién
con el periodo de la aplicacién de una nueva evaluacion y tambien la situacion previa a no contar
con la misma, se logra notar un avance en las cifras porcentuales que denotan la productividad
laboral, aun asi los estimados esperados para cada uno de los resultados de las evaluaciones no
cumplen con las expectativas generales marcadas para su correcto desempefio.

El principal factor que conlleva a la orientacion a una reestructuracion en el formato
actual de evaluacion de desemepefio es que la productividad evidenciada entre los meses de
Enero Febrero y Marzo de 2022 no suponen un despegue en este indice laboral a comparacion del
trimestre Octubre, Noviembre y Diciembre de 2021 periodo que a comparacion de los meses
anteriores que no se poseia evaluacion de desempefio lograron niveles satisfactorios de cambio en
las operaciones de SEMINTER CIA. LTDA. A consecuencia de esto el diagnostico final sugiere
un formato simple pero estratificado en criterios de evaluacién que permita mantener un
seguimiento mas personalizado y agradable en retroalimentacion para el trabajador.

El desarrollo de este capitulo abarca la metodologia utilizada para el analisis de los datos
sistematizados en el Capitulo anterior, el disefio de la investigacion de tipo comparativa y su

metodologia para la elaboracion de herramientas que permitan evidenciar datos con nociones



numéricas para analizarlos cualitativamente, el pilar de este capitulo radica en la técnica
comparativa de porcentajes de productividad para la elaboracion de una propuesta de nuevos

indicadores que mejoren esta contribucion a los porcentajes de productividad de SEMINTER.

77
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Capitulo IV
Propuesta
Con los datos obtenidos se presentan una propuesta para que con el ajuste de la
evaluacion del desempefio del personal, se obtenga una mayor productividad, en base a datos
objetivos que permitan mejorar la gestion empresarial, junto con una propuesta de capacitacion y
sociabilizacidn de la nueva evaluacion del desempefio propuesta para los trabajadores de
Seminter Cia. Ltda.

Objetivos de la propuesta

Generar sostenibilidad proactiva hacia el futuro del desempefio y eficiencia para lograr
una productividad optima en los trabajadores de SEMINTER Cia. Ltda.
e Minimizar, retrasos, inconvenientes y obstaculizaciones que puedan interferir en la
eficiencia de los trabajadores
e Garantizar el valor en calidad del capital humano disponible
e Establecer una responsabilidad empresarial de evaluacion que mantenga estandares
Optimos de gestion para solucion de problemas de productividad
Justificacion de la nueva evaluacion
Las competencias que se han evaluado en las dos Gltimas evaluaciones si bien lo deja ver
el cuadro de comparacion (Tabla 11) las evaluaciones aplicadas en 2021 evidencian un promedio
por sobre el nivel de desarrollado, es decir que la productividad se mantiene ain distante de la
cifra promedio deseada, es por ello que la evaluacién necesita tener mucha mayor especificidad
en cuanto a las estrategias y criterios que se evaluen.
En contraste con la productividad se puede notar como claras variantes, ya sea la

comunicacion, el trabajo en equipo o los distintos factores socio ambientales dentro del contexto
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laboral pueden analizarse desde una perspectiva evaluativa y de diagndstico para mejorar las
condiciones de los trabajadores en la empresa. En varias ocasiones se cree que es necesario
reemplazar el equipo por personas con mayor experiencia, sin embargo, esto implicaria mas
tiempo de adaptabilidad, en cuanto a la forma de trabajo, el equipo, la manera de convertirse en
parte de la empresa. Mientras que por otro lado el enriquecer al actual trabajador y motivarle a
desempefiar un mejor trabajo puede generar mejores resultados en cuanto a la productividad, lo
esencial es que las evaluaciones de desempefio reflejen cudles son aquellas falencias que tiene el
trabajador y que refuerce cada una de ellas.

Las ocupaciones y habilidades de los trabajadores estan estrechamente ligadas a la
productividad, tomando como punto de partida el promedio obtenido en la evaluacion se puede
facilmente deducir que al incrementar este valor es posible despegar la productividad a niveles
mucho maés cercanos al éxito total, el planteamiento de esta propuesta responde a esa dindmica
directamente proporcional entre estos dos conceptos, la evaluacion de desempefio reestructurada
y la productividad de los trabajadores de Seminter Cia. Ltda., sin olvidarse que antes de ser
evaluados debe existir capacitacion y sociabilizacion de la nueva evaluacion de desempefio
disefada.

En tanto se logre este replanteamiento de la evaluacion de desempefio el logro de metas
tendréd una nueva referencia de experiencias, las personas involucradas en toda la planta de
trabajo podran acceder a una retroalimentacién mucho méas amplia que permita redefinir sus
cualidades y aptitudes en el contexto laboral, esto funciona como un entrenamiento ocupacional
que permite adquirir destrezas para lograr el éxito individual y colectivo en funcién de la
productividad empresarial.

Ademas del planteamiento de la propuesta se la realiza despues del analisis comparativo

realizado en el capitulo anterior en donde se pudo observar consecuentemente que las
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evaluaciones han generado un impacto positivo para la empresa, sin embargo, este no ha sido
totalmente representativo o llegado a cumplir el promedio deseado. Siendo esto algo importante
que entender puesto que, como se sefial6 en parrafos anteriores el ajuste directo en relacién a las
necesidades de las empresas y la debida reestructuracion haran posible un mejor desarrollo y un
notable impacto en la productividad de los empleadores y trabajadores de la empresa Seminter
Cia. Ltda.
Soluciones tecnolégicas

La recopilacion de datos informaticos facilita los mas viables métodos de evaluacion para
lograr extenderse hacia todos los trabajadores, un sistema de evaluacion transparente va
acompafado de una sistematizacién ya sea complementado con procesadores de texto, calculo, y
probabilisticos que permitan favorecer la medicién de indicadores propuestos en la evaluacion.
Estrategias

La implantacién de la propuesta se basa en la integracion de las competencias y evaluar
los objetivos puntuales con indicadores de talento que permitan identificar fortalezas y
deficiencias que esta impactando los resultados del equipo de trabajo, para realizar un anélisis
individual personalizado y también colectivo midiendo en escalas de tres niveles de rendimiento,
bajo, moderado o alto, la combinacion de estos 3 factores permitiran elaborar un disefio de
clasificacion para el equipo de trabajo y sus competencias y desempleo.
Factibilidad y utilidad

El sistema de evaluacion establece una l6gica entre la evaluacion mismay las
competencias, puesto que combinar los resultados que se va teniendo durante el seguimiento con
un score final compensa las correspondientes modalidades de gestién de todo el periodo en el que

es implantada la propuesta, es decir durante su desarrollo guarda correlacion en aumento de
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habilidades y resultados organizacionales, es completamente viable puesto que desarrolla una
cultura de reconocimiento en las estrategias y generara:
e Aumento de los resultados organizaciones
e Desempefio elevado y reduccion de costos
e Logros altos, superando metas esperadas
e Cumplimiento de produccion orientado a periodicidad y responsabilidad
Adecuacion, tiempo y espacio de la propuesta
Contexto

La propuesta de evaluacion de desemperfio personalizada y su impacto en los trabajadores
de SEMINTER Cia. Ltda., se enmarca en la actualidad y realidad de la empresa, su deficiente
resultado en productividad ptima en relacion con las capacidades y talentos humanos hace
pertinente establecer indicadores que permitan a los resultados gestionarse en estrategias de
mejor manera.

Los principales actores evaluados son los empleados de SEMINTER Cia. Ltda., a quienes
se pone como sujetos protagonistas de la comprobacién de indicadores propuestos en la
evaluacion.

Descripcion del modelo

El sistema de evaluacion que se plantea es direccionado a los empleados y el ciclo de
evaluacién compete 5 puntos importantes en los cuales en la temporalidad planteada se
desarrollara la implantacién de la propuesta su evaluacion y seguimiento.

1. Planeacion: Este es el punto de partida, se definen las acciones de mejora y seguimiento
para la elaboracion de la evaluacion asi como también los indicadores de mejor indole

para analisis final
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2. Competencias: Se convoca la reunion bajo acuerdos para socializar la implantacion de la
propuesta, se deduce la viabilidad en la practica para poder evaluar el cumplimiento de la
misma
3. Seguimiento: Esto estara a cargo del evaluador y sera el gestor del cumplimiento de
metas y compromisos empresariales relacionados con la correcta aplicacion de la
evaluacion.
4. Evaluacion: Ultima fase en la que se evidencia ya las dificultades encontradas, se las
valora y elabora estrategias de solucion, para por ultimo notificar al equipo de trabajo las
posibles soluciones aplicables.
5. Competencias Laborales: Las competencias laborales hacen relacion a la capacidad de
las personas para desempefiar una buena actividad laboral esto en base a calidad y el
cumplimiento de metas de acuerdo a las funciones de su puesto de trabajo.
Habilidad

Proviene del término latino (habilitas) y hace referencia a la mafia, el talento, la pericia o
la aptitud para desarrollar alguna tarea. La persona habil, por lo tanto, logra realizar algo con
éxito gracias a su destreza. Precision necesaria para ejecutar las tareas propias de una ocupacion,
de acuerdo con el grado de exactitud requerida. Se adquiere con la experiencia a través de
entrenamiento intenso Academia. (Real Academia Espafiola [RAE], 2014)
Valor

El valor se puede indicar que son aquellas cualidades con las cuales define cuanto puede
poseer una cosa, persona, animal. Son cualidades que permiten realizar una estimacion de un

sujeto o de un objeto, ya sea negativa o positiva. (RAE, 2014)
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Actitud

Término que proviene del latin actitud o, la actitud es el estado del &nimo que se expresa
de una cierta manera (como una actitud conciliadora). (RAE, 2014)
Aptitud

Capacidad para realizar ciertas tareas o actividades con éxito, que es susceptible de

desarrollarse con los conocimientos y la practica (Vargas, 2011).



Tabla 15

Nuevos criterios de evaluacion planteados en base a comparacion de resultados de evaluaciones de desempefio
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COMPARACION EVALUACIONES DE DESEMPENO SEMINTER CIA.LTDA

EVALUACION DICIEMBRE 2020 VALORACION EVALUACION DICIEMBRE 2021 VALORACION Nuevos criterios de
evaluacioén planteado
Competencias Integridad 100 Competencias Compresion de 80 COMUNICACION
Cardinales situaciones
Liderazgo 50 Racionamiento 75
Empoderamiento 50 Expresion 60
Iniciativa 50 Generacion de ideas 30 TRABAJO EN EQUIPO
Mejoramiento de procesos 40
Competencias  Orientacion al cliente 75 Responsabilidad 40 RESOLUCION DE
especificas PROBLEMAS
Orientacion a los 75
resultados
Trabajo en equipo 100 Honestidad 75 FACTORES
PSICOEMOCIONALES
Desarrollo de las 56.3
personas
Modalidades de 75 AMBIENTE LABORAL
contacto
Adaptabilidad al 100
cambio
Resultados PROMEDIO 73.13 PROMEDIO 400 Consideracion final
Estimacién de 85.00% Estimacion de promedio 450 Los resultados en las

promedio deseado

deseado

evaluaciones de desempefio

no cumplen las prospectivas

de resultados, es necesario
redisefiar los criterios
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Modelo de Evaluacion de Desempefio

SEMINTER

Comparte informacién de manera efectiva y
asertiva

Escucha activamente y es receptivo de opiniones
Presta atencion en las conversaciones y
reuniones

Se comunica de manera escrita con claridad

Fomenta el dialogo de manera abierta y directa

Se desempefia como miembro activo del equipo

Inspira y guia al equipo para el logro de metas
Comparte su conocimiento habilidades y
experiencia

Comparte el reconocimiento de logros con el
resto del equipo




Resolucion de problemas
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Recauda informacion de diferentes fuentes para
las decisiones

Se enfoca en asuntos clave para resolver
problemas

Tiene flexibilidad y disposicion de cambio ante
las situaciones

Factores psicoemocionales

Mantiene un estado animico estable en la
jornada laboral

Establece una brecha sana entre problemas
personales y trabajo

Controla sus emociones frente a problematicas
laborales

Estd libre de decisiones impulsivas

Ambiente laboral

Trata con respeto y consideracion a sus
compaiieros de trabajo

Socializa ideas con éxito para logro de objetivos

Es paciente y comprensivo con las opiniones de
los demas

Mantiene un clima de trabajo sin tensiones

Capacitacion a evaluadores

La capacitacion del evaluador es parte esencial para dar continuidad a la aplicacion de las

nuevas evaluaciones de desempefio mismas que transmitiran al trabajador la adquisicion de
nuevos conocimientos técnicos, tedricos y practicos con el fin de retroalimentar cada una de las

falencias que puedan haber, ademas de contribuir en el desarrollo del personal y mejorando su

desempefio laboral, siendo la capacitacion de suma importancia para dar a conocer todos aquellos

factores que considerar antes de evaluar a todo un equipo de trabajo. La capacitacion es aquella
forma de establecer estrategias representativas que generan una debida formacion para asegurar

una formacion adecuada y netamente enfocada en recursos humanos, quienes seran los
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encargados de llevar acabo la planificacion de las funciones y el desempefio que cada trabajador
debe tener en la empresa.

La Capacitacidn es un proceso que posibilita al capacitado la apropiacion de ciertos

conocimientos, capaces de modificar los comportamientos propios de las personas y de la

organizacion a la que pertenecen. La capacitacion es una herramienta que posibilita el
aprendizaje y por esto contribuye a la correccion de actitudes del personal en el puesto de

trabajo (Jaureguiberry, 2021).

Por lo que se puede decir que la capacitacion permite comprender el desarrollo de la
evaluacion en todos sus aspectos, dando a comprender mediante evaluadores los efectos que estas
producen y los beneficios que su aplicacion pueden generar en cuanto a la productividad como
una oportunidad de mejora y crecimiento y no como un problema a nivel laboral. Ademas que la
capacitacion puede brindar una garantia del correcto funcionamiento y procedimiento de las
evaluaciones de desempefio.

Proceso de capacitacion

Toda capacitacion debe tener un desarrollo para su ejecucion puesto que antes de evaluar
a los trabajadores se debe tener claro como se manejara. EI departamento de recursos humanos
siendo el encargo directo de estar a cargo de las funciones que desempefia cada trabajador, seré el
mismo encargado de elaborar un plan de capacitacion el mismo que podria ser de la siguiente
manera:

a) Preparacion

La preparacion estd enfocada en tener todo en orden es decir que, el departamento de
Recursos humanos tenga la capacidad de explicar con claridad el propésito de evaluar a los
trabajadores de la empresa, indicando y en lo posible respondiendo aquellas inquietudes que los

trabajadores pueden tener antes de ser evaluados:
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e Como seran llevadas a cabo las evaluaciones de desempefio?

e ;Quiénes seran los evaluadores?

e ;Como seran seleccionados los evaluadores?

e (Cbdmo serd llevado acabo la calificacion de los trabajadores?

e (Qué sucede si existe un nivel bajo de promedio en cuanto a su desempefio laboral?

Misma razon que permite interponer el énfasis en los evaluadores y evaluados acerca de
la confidencialidad del proceso y sobre todo en las evaluaciones de desempefio en cuanto a
contenido y desarrollo puesto a que el propdsito de las mismas es obtener un incremento en el
impacto de los trabajadores relacionado a la productividad que tienen dentro de la empresa,
mejorandose de manera competitiva antes otras empresas situadas en el mismo sector comercial.

La evaluacion de desempefio propuesta no es un medio correctivo que imponga medidas
disciplinarias contra los trabajadores de la empresa es por ello que este mensaje debe ser
transmitido en la capacitacion para hacer entender al individuo que la aplicacion y desarrollo de
una nueva evaluacion de desempefio tiene el Unico fin de mejorar la productividad de sus
trabajadores, garantizando a los trabajadores que los resultados del proceso seran trasparentes
para todo quién necesite observar sus resultados con el unico fin de mejorar y fortalecer los
mismos resultados que no cumplan con el promedio deseado.

Ademas aunque el departamento de Recursos humanos este encargado de la logistica este
debe gestionar un equipo que se encuentre presente en la aplicacion y calificacion de las
evaluaciones del desempefio pues deben conocer el proceso a ejecutarse, los formatos a utilizar,
los indicadores considerados y el rol que desempefian al momento de ser convocados a formar
parte de este grupo selecto de trabajadores.

b) Desarrollo de la capacitacion
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Para la ejecucion de la capacitacion estard encargada el area de recursos humanos quienes
podran hacer uso de este plan como guia del proceso a realizarse. Este departamento debe
cumplir con el objetivo de proporcionar informacion que responda objetivamente a las
necesidades de Seminter Cia. Ltda.

e Se requiere conformar un comité para que desarrolle un reglamento que este enfocado
Gnicamente en el desarrollo y aplicacién de las evaluaciones de desempefio mismo que
servird como antecedente para futuras evaluaciones.

e EIl comiteé identificara, a través de la informacion que proporcionen los evaluadores
potenciales, un cuadro pertinente de retroalimentacion pensado en contribuir con las
mejoras de sus comparieros considerando aquellos aspectos que aborda cada uno de los
indicadores propuestos en la evaluacion propuesta en este capitulo.

e La capacitacion debera realizarse con todo el material didactico necesario; diapositivas,
pruebas piloto, etc. Ademas esta capacitacion podra ser realizada en grupos de 15 a 20
personas para que la informacién pueda ser receptada por el trabajador de mejor manera.

e La capitacion puede abordar en recalcar que al ser Seminter Cia. Ltda., una empresa de
servicios esta puede plantearse ciertos factores criticos que se encuentran implicitamente
agregados en la nueva evaluacion propuesta, como:

o Enfoque al Usuario
o Trabajo en Equipo
o Iniciativa

o Desempefio

o Eficiencia

o Valor
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o Confianzay Honestidad
o Puntualidad
o Compromiso y Responsabilidad
Los factores anteriormente indicados son esenciales para que un empleado sea un
miembro que contribuya de manera eficaz en la organizacion o en un departamento especifico.
Para cada factor de éxito se generan de 4 a 5 descripciones especificas del comportamiento
esperado. Los factores de éxito y las descripciones del comportamiento esperado se incorporan en
el formato de calificacion (lturralde, 2011).
c) Ejecucion de la Capacitacion
La ejecucion de la capacitacion Unicamente va ligada a la aplicacion de la evaluacién del
desempefio propuesta y con la finalidad de que los evaluadores entiendan cada uno de los
indicadores considerados dentro de esta.

e Los evaluadores podran ser designados de manera equitativa es decir se obtiene que la
concentracion poblacional es de 650 sujetos, encargados de labores distribuidas para
las diferentes areas de seguridad cubiertas por los servicios prestados por la empresa,
mismos que para ser seleccionados sera de acuerdo a los distintos departamentos que
hay actualmente en la empresa en consideracion de las sub-areas y el nimero de
trabajadores que conforme cada uno de estos espacios.

e Seran seleccionados en dos partes, al ser de acuerdo a la sub area y al nimero de
trabajadores podran ser escogidos de 4 a 6 individuos mismos que seran escogidos de
la siguiente manera: La primera mitad de evaluadores seran seleccionados por sus

compafieros y la otra mitad seré estara conformada por representantes del
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departamento de recursos humanos, con la finalidad de que el proceso sea transparente
y los trabajadores sientan confianza en el proceso.

e Los evaluadores seleccionados deberan ser notificados de su participacion en el
proceso y seran convocados a la reunion pertinente como primer paso para su
capacitacion.

e La capacitacion para evaluadores seréa realizada en dos partes la primera para dar
conocimiento de los criterios considerados en la evaluacion de desempefio propuesta,
modo de calificacion, aplicacion y en resolver aquellas dudas que pueden presentarse
por parte de los evaluadores notificados. Una segunda parte misma que sera realizada
en una fecha diferente con el fin de dar todas las indicaciones necesarias en relacion a
los resultados que pueden presentar y la retroalimentacion que en este caso se busca
incentivar para mejorar la productividad de los trabajadores de Seminter Cia. Ltda.

Lo importante que real calcar en relacién a la capacitacion a evaluadores es que es una
forma organizada de llevar acabo la aplicacion de una evaluacion de desempefio nueva, ademas
de dar a conocer que esta ha considerado criterios basicos para una empresa de servicios y que
esta evaluacion esta disefiada exclusivamente para dar cumplimiento a las necesidades de
Seminter Cia. Ltda., acompafiando a la misma con su respectiva retroalimentacion que fortalezca
las debilidades de aquellos trabajadores que no cumplan con el promedio estimado.
Socializacion a trabajadores

Una vez obtenidos los datos de evaluacion, sistematizados y desglosados por criterios de
evaluacion, la siguiente fase es la socializacion de los cambios establecidos para los indicadores
de desempefio personal y laboral que Seminter Cia. Ltda., ha implementado en su proceso de

mejora a los parametros de evaluacion en las evaluaciones de desempefio, para la planta operativa
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de la empresa es muy importante que esto sea puesto en conocimiento pues las grandes masas de
trabajo responden mucho mejor a las evaluaciones de este tipo si antes se logra un acercamiento
prudente mediante una serie de inducciones que dan las pautas para el posterior proceso de
evaluacion.

Es importante que el personal esté al tanto de las categorias cuantitativas de la
informacion que va a proporcionar con sus respuestas, sobre todo para este nuevo modelo de
evaluacion de desempefio que pretende interpretar con una mayor eficiencia los indices y
resultados que facilitan los procesos de mejora en el desemperio, para ello se profundizara la
descripcion del proceso de evaluacion de desempefio en la empresa, haciendo las rectificaciones
necesarias por parte de los evaluadores y contrastando las respuestas como base para la toma de
decisiones.

Es necesario mantener un enfoque utilitarista es decir procurar el bien comin para la
mayoria, precepto que en la mayoria de evaluaciones de este tipo se logra gracias a explicar de
una manera sintética las fortalezas y debilidades encontradas en la caracterizacion de la empresa
durante la investigacion y la propuesta, el comportamiento al respecto de las falencias tendra
mucho que ver con las afinidades de los trabajadores, los incentivos morales que se plasmen en la
socializacion influyen directamente en los paradigmas pre-judiciales que cada persona posee, por
tanto prevalece la razon de abstenerse de cualquier tipo de juicio de valor en tanto no se haya
aplicado aun la evaluacion de desempefio.

La gerencia y administracion deben resultar en personas empiricas que promuevan la
medicion de desempefio como un motor de mejora y capacitacion, para Seminter Cia. Ltda., el
mejoramiento de las capacidades de los integrantes de sus prestaciones de servicios en forma
subjetiva logra retener clientes potenciales, el reflejo del buen desempefio se obtiene en el retorno

de la buena critica por parte del cliente, esto quiere decir que la retencion y potenciacion del
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talento permite circunstancias mas competitivas y eliminan las barreras que limitan el
crecimiento empresarial.

Es importante no problematizar las falencias en una divulgacién social de los criterios a
evaluar, si no partir de una motivacion laboral que es indispensable para disefiar planes mas
eficientes, facilitar las politicas de compensacién y directamente mejorar los resultados de calidad
en la prestacion de servicios. Es necesario tener un plan de procesamiento de informacion de tal
manera que se podra relacionar con las posibles respuestas obtenidas en la evaluacion con el
analisis de la reestructuracion antes mencionado, esto funciona a manera de tentativa de
aceptacion con el personal, para indagar que tan de acuerdo y cuanta disposicion esta actualmente
en juego para con la aplicacion de la evaluacion de desempefio.

La manera mas clara de socializar es tener un contacto directo con el objeto de estudio, y
hacerlo sentir inmerso de las verdaderas causas y efectos de la propuesta, esto permitira visualizar
si la aplicacion puntualiza el problema en tiempo real, teniendo la ventaja de conocer el problema
de raiz, causas y efecto se podra acceder mas rapido a las soluciones sobre la socializacion y
solventar los problemas para la posterior toma de la evaluacion.

Tabla 16

Matriz de plan de socializacion de propuesta de aplicacidn de evaluacion de desempefio

Beneficios Empleado Y

Contextualizacion Categoria items a tratar
g Empleador
L Dar a conocer apropiadamente
. Descripcion de o
Funciones las responsabilidades en el

- o funciones
Calificar el desempefio actual,

del trabajador y relacionarlo con
el nuevo formato de aplicacion
de evaluacion de desempefio
COMO un proceso en conjunto en
orientacion de los objetivos en
comun de Seminter Cia. Ltda.

Comunicacion
Bilateral y efectiva
Ambiente de trabajo

Comunicacion
Motivacion
Capacitacién  Retroalimentaciones

Nuevo método de
evaluacion de
desempefio

Clima laboral

puesto de trabajo

Hablar libremente y conocer sus
opiniones
Propiciar nuevas metas
Satisfacciones individuales y
grupales

Ajuste a las necesidades de la
compafiia
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Proceso de socializacion

Para este dialogo bilateral de socializacion se tendra en cuenta las caracteristicas y
procedimientos importantes en la obtencién de datos, para el andlisis particular de casos y las
previas conclusiones para darle un sentido de pertenencia a la evaluacién de desempefio de
Seminter Cia. Ltda.

Las posibilidades de comunicacion son inicialmente la caracterizacion y de ello se
desglosan una serie de funcionalidades por parte de los evaluadores que vinculan la organizacion
de la socializacion y el tiempo de vinculacién laboral, para ello se plantea en funcion de un
acuerdo de periodicidad con la administracion y sus medios de socializacion las siguientes fases:

1. Caracterizacion

En este proceso de primera instancia de adquisicion de informacion se establece por parte
de los colaboradores facilitadores de la evaluacion, una descripcion de la realidad y las
conclusiones generales previas al redisefio de la propuesta, aqui se indaga principalmente las
reacciones mas relevantes del grupo de trabajo prestando cierta atencién prioritaria a la
participacion en la definicion de los pardmetros de evaluacion.

La evaluacion de desempefio debe integrarse como un sistema que se interrelaciona con
otros procesos de la gestién humana, con el fin de maximizar los beneficios y generar
informacion para la toma de decisiones de los directivos, por esta razén Seminter Cia. Ltda., debe
adoptar el enfoque de identificar los elementos idoneos que se va a medir, en esta caracterizacion
se va a establecer y orientar el como se realizar la medicion formalmente sin arbitrariedades y
centrando la atencion en los comportamientos.

2. Gestién humana relacionada con la evaluacion de desempefio
La mayoria de responsables en este proceso son las areas relacionadas al desempefio,

retencion y evaluacion de capital humano, departamento de recursos humanos, marketing y
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administracion general, como insumo fundamental de la estructura de esta socializacion se tiene
la matriz de plan de socializacion, este programa tiene como objetivo afectar la subjetividad del
avance de los colaboradores en la empresa, representando la actividad mas critica en este proceso
de socializacion debido a que la motivacién sobre la imposicion de una evaluacion debe
pretender al interés de los trabajadores en mejorar sus labores mediante esta retroalimentacion
positiva. Se evidencia que esta motivacion es estable cuando se concreta una decision unanime de
mejora en la aprobacion de la aplicacion de la evaluacién.

3. Conocimientos y compromisos finales
Dentro de la ultima instancia en que se desarrolla esta capacitacion es importante tener en

cuenta las previas maneras como se comporta el personal de SEMINTER CIA. LTDA. con
respecto a la aplicacidn de la evaluacion de desempefio en su parte actitudinal y para ello se
recurre a los conceptos de las competencias del ser, del saber y del saber hacer, las cuales son
muy relevantes para las empresas debido a que son las bases para el cumplimiento a cabalidad de
las tareas.

e En el saber los individuos trazan sus atributos con la calidad de autoevaluacion para poder
identificar sus potencialidades frente al desempefio requerido por la empresa.

e En el saber hacer actua directamente una gestion de cambio, es decir que tantas
rectificaciones tienen que hacerse para hacer mas competitivo a un individuo y una
colectividad.

e En cuanto al saber hacer dentro del contexto organizacional tiene relevancia en considerar
la calidad del trabajo como competencia, en especial énfasis con las précticas de

seguridad, salud y comunicacion en el trabajo.
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Con estas pautas puestas en discusion y conocimiento de los sujetos de evaluacion se
considera la retroalimentacion final de la aplicacion de la evaluacion de desempefio que tendra un
diagnostico cualitativo por parte de los evaluadores y sera tomado en cuenta para el momento de
aplicar la evaluacion.

4. Aplicacién

El modelo de evaluacién de desempefio planteado para Seminter Cia. Ltda., requiere de
una divulgacion fisica intensiva en el momento de su aplicacién, esto quiere decir que la logistica
debe contemplar dimensiones fisicas de evaluacion. Para ello se requiere de formularios llenados

con el seguimiento estricto hacia los criterios de evaluacion nombrados en la socializacién.



Tabla 17

Costo de aplicacion de la propuesta de evaluacion de desempefio Seminter Cia. Ltda.

ELEMENTO TIPO DE RECURSO TIPO DE UNIDAD UNIDADES PRENCIISAPDOR COSTO

Gestion Recurso para :sou_a]mauon y Logistica e infraestructura 1 450 450

capacitacion

Recurso para creacion de plan Elementos visuales de
Personal de socializacion y propuesta de Lo 5 10 50
L comunicacion

evaluacion
Hojas de papel Uso continuo Caja con 500 hojas 2 16 32
Toner Impresién continua Pieza 1 25 25
Boligrafos Insumos de papeleria en general Cajacon 10 4 8 32
Computador Computador HP Pieza 1 750 750
Impresora Impresora Samsung Xpress Pieza 1 225 225
Viaticos Movilizacidn para contacto con Pago 3 55 165

colaboradores evaluadores

Depreciacion del equipo Computadora HP Depreciacién 1 100 100
Depreciacion del equipo Impresora Samsung Xpress Depreciacién 1 25 25

TOTAL

$ 1754
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El ROI es un indicador que permite establecer cuanto dinero se gana o se pierde con las
inversiones realizadas en una empresa, en este caso para SEMINTER se pretende conocer cuél es

el retorno de su inversion y si esta resulta rentable, para este calculo se usa de manera general la

siguiente formula:

| _ GANANCIA— INVERSION
= INVERSION x

Segun datos obtenidos de un analisis presupuestal la inversién total es de $1,754 délares,

los ingresos de SEMINTER se estiman $252,356 célculo se realiza de la siguiente manera:

252,356 — 1,754

1754 x 100

ROI = 142.87 x 100
ROI = 14,287%
El resultado de retorno de inversion es extremadamente significativo en cuanto a la
inversion inicial, esto quiere decir que se produciria un aumento de 14,287% veces la inversion

inicial, lo que supone un incremento en ingresos masivo para SEMINTER.
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ACTIVIDADES

Semana 1

Semana 2

Semana 3

Semana 4

Semana 5

Semana 6

Semana 7

Presentacion de la
propuesta y analisis
de variables para
implantacion

Discusién de
consecuentes tras
implantacion y
cronograma tentativo
de resultados

Propuesta aprobada,
regulacion legal y
preparacion de
material para
socializacién

Socializacién y
capacitacién en
grupos focales para
difusion de
informacion

Control y seguimiento
coordinado por los
jefes de drea y unidad
de talento humano

Disefio preliminar de
evaluacién de
seguimiento para
determinar
satisfaccion en indices
de control de
asistencia 'y
permanencia

Evaluacién del

periodo que la

propuesta lleva
vigente

Correcciones de la
propuesta

Resultados finales

Es necesario recalcar que en base al cronograma propuesto se sugiere realizar la

socializacion de las capacitaciones en los grupos focales para difundir la informacion. Conforme
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a esto es importante por el tiempo en que se ejecutan las evaluaciones y para tener mejor
comprension por parte de los trabajadores, se ve necesario realizar dos capacitaciones antes y
después de su aplicacion. Ahora bien, se sugiere realizar un mes antes a su aplicacién en cuanto a
la sociabilizacidn se refiere y luego de la aplicacion de la evaluacion de desempefio realizar otra
capacitacion en donde se pueda retroalimentar a los trabajadores en aquellos campos en donde

pudieron haber obtenido la calificacién minima conforme a los criterios de evaluacion .
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Conclusiones

Como conclusion se obtiene que los datos relevantes acerca de las evaluaciones de
desempefio aplicadas previamente contrastan con la investigacion de manera positiva, se puede
aseverar que el modelo de evaluacion de desempefio de Seminter Cia. Ltda., en comparacion con
la teoria revisada no acertaba del todo con las necesidades y niveles de productividad que se
buscan evaluar en casi todos los modelos estandar, es por ello que para cubrir ciertos aspectos la
empresa debe trabajar a favor de una reestructuracién en su modelo y acompafarlo de un
seguimiento minuciosos que le permita obtener resultados con altos indices de éxito.

Se logro determinar que los indices de desempefio mediante indicadores previos al
analisis realizado en la investigacion no cumplian con los parametros designados para las metas
de eficacia y eficiencia dentro de la planta operativa de la empresa, gracias a esto la investigacion
y su enfoque analitico comparativo permitio obtener una perspectiva de mejora a gran escala en
las dimensiones estratégicas de medicion en los factores de desempefio que hasta el momento en
Seminter Cia. Ltda., no han sido tratados acorde a las necesidades realmente contextualizadas.

Varias fuentes alineadas a contextos similares en los que se desarrolla esta investigacion
han permito relacionar directamente la calidad de la productividad con las razones del conocer
cudles son los aspectos a mejorar en los trabajadores, que capacidades se deben potenciar e
identificar los talentos a fortalecer, la empresa busca tener un punto central de impacto positivo a
través de estas evaluaciones y su diagndstico final, y para consecucién de eso se debe trabajar en
todas las dimensiones humana, a través de diferentes herramientas e indicadores que la
administracion y el departamento de RRHH brinde de manera oportuna a los mecanismos
determinados para la aplicacion de esta evaluacion.

Finalmente, la estructura tedrica y comparativa que sustenta la reestructuracion y

planteamiento de esta propuesta responde a un proceso altamente sistematizado que busca en
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Seminter Cia. Ltda., una mejora con la mas reciente y personalizada evaluacion de desempefio,
brindando un modelo de socializacion y capacitacion que cumpla el papel de caracterizacion
previo a una accion de aplicacion de la propuesta. Se espera entonces una vez obtenidos los
resultados que el diagnostico pueda favorecer las estrategias e impactos en la productividad que

puedan generarse con los nuevos y mas eficientes indicadores.
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Recomendaciones

Para futuras lineas de investigacion apoyarse en fundamentaciones tedricas que abarquen
las dimensiones mas alla de la simple evaluacion de desempefio, el controlar las masas laborales
mediante emociones y lograr en ellas un cambio significativo que impacte de manera positiva el
desempefio en el trabajo es de suma importancia, y también es un campo poco atendido debido a
la complejidad de su analisis cualitativo, es por ello que deberia encaminarse ahondar en esos
términos poco usuales que también logran incidir en el desempefio de una organizacion.

Es también objeto de debate y considerado como una recomendacion importante tener en
cuenta al momento de adentrarse en estas lineas de investigacién tomar como corriente principal
de éxito el utilitarismo y buscar el éxito de la mayoria, asi se lograran obtener mejores
indicadores de medicion de desempefio lo que por ende tendra mas especificidad al momento de
elaborar las estrategias de intervencion en las debilidades evidenciadas posterior al diagndstico
proporcionado por los resultados de dichas evaluaciones, las corrientes epistemoldgicas que estan
estandarizadas para este tipo de evaluaciones actualmente se dirigen mucho hacia la respuesta
afectivaes necesario mantener una rigurosa estructuracion de los criterios de evaluacion para no
caer en redundancias que terminan siendo irrelevantes para este tipo de investigaciones.

Ademas las evaluaciones deben ser realizadas conforme la empresa vea el requerimiento
y la necesidad de evaluar a sus trabajadores puesto que el cuadro comparativo ha demostrado que
aunque su impacto sea positivo en los trabajadores no todas las evaluaciones son precisamente
adecuadas o bien desarrolladas, muchas veces es mejor considerar en mejorar, cambiar o ajustar
los criterios que estan siendo evaluados y no han generado los resultados esperados.

Finalmente, Seminter al ser una empresa de servicios es necesario que aplique
evaluaciones de desempefio que vayan acorde a las necesidades de la empresa, y estrechamente

ligada a su fin comercial siendo este de servicios. Sin olvidar que estas deben estar acompafiadas
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de retroalimentacion y motivacion, mismos factores que generan mejores resultados en cuanto a
la productividad de los trabajadores ya que estos pueden empezar a visualizar a las evaluaciones
como un medio de mejorar sus capacidades y de fortalecer aquellas debilidades que pueden estar

afectando en su desemperio y sobre todo en la productividad.
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Apéndices
Apéndice A
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Apéndice B

Industrias Ales
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Apéndice C

Banco Rumifiahui- Agencia Ambato
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Apéndice D

Coop. Lucha Campesina- agencia La Merced
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Apéndice E

EMICOR Portovelo
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Apéndice F

Banco Rumifiahui- Agencia Manta
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Apéndice G

Banco Internacional-Agencia Riobamba
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Apéndice H

Utpl- Centro Regional Quito
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Apéndice |

Mutualista Pichincha- Agencia La Gasca
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Apéndice J

Coop. Jep- Agencia Quito Norte
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Apéndice K

Cooperativa Jep-Agencia Quito Sur
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