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RESUMEN

La realizacion de este proyecto de investigacion se fundamenta en la necesidad de disefiar
un Modelo de Evaluacion del desempefio en el Departamento de Talento Humano de la
Corporacion DOLE, con la finalidad de elevar el rendimiento laboral de los trabajadores, en

busca de la eficiencia empresarial.

La investigacion se caracterizé por un estudio descriptivo con un disefio no experimental
descriptivo simple. En ella se integra la metodologia cualitativa y cuantitativa, asi como el
uso de técnicas de recopilacion de informacion respectivamente.

La muestra utilizada en el estudio estuvo conformada por los 22 trabajadores perteneciente
al Departamento de Talento Humano. Los resultados obtenidos en las técnicas permitieron
corroborar la necesidad del disefio de un sistema evaluacion del desempefio y su incidencia
en el rendimiento laboral de los trabajadores.

En funcion de los resultados, se disefio la evaluacion del desempefio, partiendo de los perfiles
de los puestos de trabajo del Departamento de Talento Humano y en coherencia con los

lineamientos u objetivos planificados para el area.

Palabras claves: Proceso de evaluacién de desempefio, rendimiento laboral, talento

humanao.



ABSTRACT

The realization of this research project is based on the need to design a Performance
Evaluation Model in the Human Resource Department of the DOLE Corporation, in order
to increase the work performance of workers, in search of business efficiency.

The research was characterized by a descriptive study with a simple descriptive non-
experimental design. It integrates the qualitative and quantitative methodology as well as the
use of information gathering techniques, respectively.

The sample used in the study was made up of the 22 workers belonging to the Human Talent
Department. The results obtained in the techniques allowed to corroborate the need for the
design of a performance evaluation system and its impact on the work performance of
workers.

Based on the results, the evaluation of the performance was designed, starting from the
profiles of the jobs of the Human Talent Department and in coherence with the guidelines
or objectives planned for the area.

Keywords: Performance evaluation process, job performance, human talent.
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I.  INTRODUCCION

Actualmente las empresas demandan de personas que alcancen sus objetivos
organizacionales y cumplan con las politicas institucionales a las cuales se deben. Es aqui,
que evaluar el desempefio es una herramienta primordial en las organizaciones y en la gestion
humana, que permita medir las “3E” de la gestion en el desenvolvimiento de sus actividades

laborales, denotando sus fortalezas y debilidades para cooperar a mejorar la situacion actua.

En este contexto, evaluar el desemperfio del personal debe ser empleada como un elemento
de reforzar el direccionamiento ejecutivo y su relacion con la gestion del establecimiento
competencias laborales, en via al mejoramiento empresarial y el perfeccionamiento
competitivo con el alacance de las metas empresariales. Asimismo, permitira a las empresas
volverse altamente competentes, constituyendo asi, un método por el cual el alcance de todos

y cada uno de los trabajdores se autocapaciten con la informacién generada.

La presente investigacion tiene como finalidad, dotar al area de Recursos Humanos con
herramientas facilitadoras del paso a una evaluacion del desempefio de los trabajadores y su
incidencia en el rendimiento laboral. Asimismo, servird como apoyo a la Empresa para
comprobar la productividad, la calidad del trabajo y valorar el rendimiento individual de los
trabajadores. Esto identificara las acciones en cuanto a la formacién y la direccion del trabajo
a tomar, para el fortaleciendo de la gestion empresarial.

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

En la actualidad, los cambios constantes que ocurren en las empresas, en cuanto a su
estructura y funciones, conllevan a buscar un talento humano y recursos, que garanticen el
logro de sus objetivos empresariales, innovacion constante y capacidad de buscar salidad a

la problematica actual.

Elevar el rendimiento de sus colaborados de las empresas, constribuyen a la obtencion de
resultados institucionales, con la utilizacién de menos recursos, por lo que, es necesario

establecer el desempefio de los recursos humanos y evaluar el desempefio de los mismos, a



partir de la identificacion de los perfiles y la determinacion de sus metas, que avalen el

beneficio de las metas de las empresas.

A nivel internacional, las evaluaciones de desempefio, constituye la principal herramienta
institucional, para determinar el rendimiento del talento humano, y su contribuicién al
beneficio de sus metas. Los resultados de la aplicacién de evaluaciones de desempefios,
nutren a las organizaciones, de las areas que presentan problemas en su funcionamiento, para

la aplicacion de soluciones y permita elevar el rendimiento laboral de los trabajadores.

A nivel nacional, Empresas como Reybanpac C.A. (Rey Banano del Pacifico C.A.),
Corporacion Favorita C.A., Fertisa S.A. y entre otras, cuentan con sistemas de evaluacion
adaptado a los colaboradores segun sea su area, lo que ha llevado a sus organizaciones a
cumplir con sus objetivos en el tiempo determinado y tener personal altamente capacitado y
motivado siguiendo una estructura planificada para desempefio laboral que estime la
productividad y eficacia real de sus clientes internos partiendo de una base sélida de

resultados auditables y controlables.

Por su parte, la Corporacion DOLE, Division Ecuador ubicada en Guayaquil, objeto de este
estudio, no posee en los procesos administrativos e institucional del Area de Talento
Humano a nivel regional, un Método para evaluar el desenpefio de sus empleados que
permita evaluar el cumplimiento de objetivos planificados e identificar el nivel de
rendimiento segun los perfiles de los puestos que estan bajo la responsabilidad de los

supervisores.

Estos procesos administrativos del talento humano, persiguen un objetivo en comuan en todas
las compafiias que pertenecen a la corporacion DOLE, pues utilizan sistemas, herramientas,
procesos y procedimientos previamente establecidos, para obtener los logros y metas

planteadas a nivel organizacional, nacional y multinacional.

No obstante, se conoce por fuente propia que empresas exportadoras de Banano a nivel
nacional utilizan y han desarrollados sistemas de evaluaciones mensuales en cada una de sus

areas lo que ha permitido obtener el mejor control en sus procesos y procedimientos siendo



la eficacia y la eficiencia virtudes predominantes en el personal que labora en estas

organizaciones.

A nivel empresarial la capacitacién y formacion de sus empleados debe ser un punto
importante a tener en cuenta, si se lleva un proceso adecuado, resultara la determinacion de
las habilidades y debilidades del personal que labora en la empresa. Por ello un Sistema de
Evaluacion de Desempefio amerita para contar cpn personal acorde a las competencias

exigidas en el puesto.

1.2. Antecedentes del estudio.

Actualmente, los estudios referente al rendimiento laboral y el desempefio de los
trabajadores, retoma un interés cada vez mas importante en la empresas, por la indagacién
sobre la eficacia en los bienes y servicios que se presta y lograr un modelo de gestion

administrativa mas eficiente.

En el desarrollo de este trabajo investigativo sobre el tema a analizar, se derivo a la
indagacion de informacion concernientes al estudio dela tematica misma y como es
analizado desde diversas perspectivas, entre los que se destaca el trabajo de tesis de Garcia
(2016), sobre la “Influencia del Subsistema de Aprovisionamiento de Recursos Humanos en
el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Sistema Local de Atencion Integral en Salud
(SILAIS) del Municipio de Matagalpa, afio 2015”; identificando, que los elementos que
aquejan el desenvolvimiento de los empleados estd directamente en relacion a las

competitividades y el ambiente laboral a la que esta expuesto.

Por su parte, (lturralde, 2014), en su investigacion sobre el “desempefio laboral y el efecto
en el rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda.”,
resalta del proceso realizado la necesidad de programas de capacitacion a fin de mejorar el
desarrollo de las habilidades del talento humano a fin de reducir y disminuir asi las fisuras

del perfil de cada empleado en dicha empresa.

La investigacion Doctoral de Latorre (2011), sobre “La Gestion de los Recursos Humanos y

el Desempefio laboral”, realiza un analisis sobre la relacion entre gestion de personal y



desempefio laboral, teniendo en cuenta particularidades de empleados, sea personolégicas

como organizacional, enmarcadas en teorias de la psicologia del trabajo.

Por otra parte Quan (2005), con su investigacion para evaluar el desempefio labpral planea
una propuesta de manual para describir los puestos, de igual manera un analisis

organizacional para lograr una evaluacion del desemperio.

La investigacion de Miranda (2008) sobre la evaluacion del desempefio a nivel de asistente
adminstrativo en medianas empresas de publicidad le permitié conocer que se hace uso de
la evaluacién formal, pero tienen integrado la evaluacion del desempefio tradicional,
logrando implementar mediante un modelo para evaluar el desempefio mediante

competencias como aporte practico en su investigacion.

El sitio web de “Revista Amiga” (2008) en el articulo sobre como aumentar el rendimiento
laboral de los empleados, realiza un estudio sobre como las organizaciones demandan de
trabajadores mas eficientes y productivos cada dia para asi incrementar su desempefio en el

trabajo.

De igual manera, Quintana (2011), desarrollé una investigacion sobre la aplicacion de un
sistema de evaluacion para establecer la calidad de la labor docente en la Fundacion
Educativa, se describe el siste,a de evaluaicén utilizado en los docentes, con la opindn de

diversos entes sociales sobre la temética.

Castillo (2012), desarrollo una investigacion sobre la gestion del Talento Humano y su papel
en el ejercicio y responsabilidad social en la empresa CVA Azlcar S.A., en ella presenta o
integra el clima organizacional, los objetivos de trabajo y la cultura organizacional, como

elementos principales para evaluar la eficacia laboral.

Por otra parte, Valdés-Padron et. al (2015) en su propuesta para evaluar el desempefio de
empleados mediante técnicas cuantitativas en una institucion tecnoldgica cubana. Se
recopil6 datos mediante cuestionarios basados en dimensiones y subdimensiones y criterios
para la evaluacion de las competencias, incluyendo una evaluacién 360° en cada puesto

labora. Esto permitié determinar que la propuesta basada en competencias es viable y



aplicable a empresas o instituciones donde exista sistema de competencias laborales y tenga

procesos definidos para evaluar el desempefio del personal.
1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Evaluacion de Desempefio

La evaluacion de desempefio y su efecto en el rendimiento laboral, se deberia partir de las
pretensiones actuales enlo refereente a la gestién del personal, donde es visto a los

trabajadores como parte esencial, y central en una empresa y no como un recurso.

Esto conlleva a que el escogimiento del empleado, la capacitacion, formacion, politicas y
administracion de las actividades laborales deban ser valoradas o al menos que exista un
sistema para determinar las capacidades del empleado; estd intimamente ligado a la
planificacion y medicion del alcance de metas que se tenga en el area de recurso humanos

como componente principal de las estrategias de la empresa.

Por tanto, en este proceso para gestionar al talento humano, el sistema que permita valorar
su desempefio, desde la perspectiva de Werther et al. 2014, plantea que: “La empresa puede
escoger cualquier método de evaluacion del desempefio, siempre y cuando sea valido,
confiable y efectivo; incluye la aceptacion por todos los miembros de la organizacion. El
direccionamiento para determinar los puntos relacionados con el desempefio a medir para

proporcionar capacitacion a los empleados y al area de Recursos Humanos .

Desde este punto de vista, el proceso evaluar al personal debe tener como intencién, estar al
tanto del potencial del personal para promover con eficiencia el desempefio humano en las

organizaciones.

Basado en esto y desde la perspectiva de capacidades del recurso humano, se podria enunciar
que el principio primordial de competitividad de una organizacion, estd en su personal

laboral y la manera en que interactuan, con sus destrezas y capacidades.

Por tanto, se recomienda a las organizaciones enfocarse a evaluar el nivel de cumplimento

de tareas, objetivos, metas, y productividad de forma continua en los empleados de manera



que, “hay que planear y hacer que funciones el desenvolvimiento del personal, también hay
que valorar, evaluar y orientar hacia metas empresariales designadas” (Chiavenato, 2007, p.
243).

Visto asi, “evaluar el desempefio es un criterio paulatino de verificar las capacidades del
empleado y su eminente potencial a futuro” (Chiavenato, 2007, p. 243), con eso se afirma
que si despliega una evaluacion al personal, permitird es decir, desarrollar un proceso de
evaluacion ayudara a poner en alerta las debilidades encontradas en el puesto y planificar la
subsanacion de la deficiencia mediante capacitacion al personal y evidenciar mediante el

incremento de la eficiencia en el puesto segun Garcia & otros (2001).

En esta dimension estratégica para gestionar al recurso humano, Delaney et al (1989),
Huselid (1995), Delery (1996) citados por Ferris et al (1999) y Valle-Cabrera (2003)
mencionan que “las tacticas para valuar al empleado”, 0 la manera en se podria alcanzar las

metas establecidas, seria valorando la conducta y los resultados esperados.

En este aspecto, ademas hay que considerar la importancia que tiene la evaluacion de
desempefio, para esto, Chiavenato (2002) menciona que el primer fin de las empresas para
iniciar un proceso de evaluacién a sus trabajadores es por la informacion resultante para
considerar aumentos de sueldos, promocion o cambio de puesto, transferencias a diferente
area, despidos, entre otros; da paso a la informacién minuciosa al empleador de las

capacidades o conocimientos que tiene y carece el trabajador (p. 199)

La evaluacion del desempefio involucra identificar, edir y gestionar el rendimiento del
empleado en la organizacion (Carroll y Schneir, 1982). Determinar e identificar significa
establecer las areas de trabajo que son sensibles de evaluar y que estan afectando al éxito
empresarial. Evaluar establece realizar un juicio o criterio para el rendimiento apropiado del
trabajador, el asutno en el sistema de evaluacion es medir. También hay que gestionar el
objetivo de la evaluacion, pues obliga a aportar al empleado con referencoas de los objetivos
que persigue la evaluacion y cuales son las metas de rendimiento exigidas para alcanzar la

méaxima eficacia en la organizacion.



Dentro de la empresa, las evaluaciones tienen muchos objetivos. Es juicio de varios autores
como Morales et al (2009) que refieren al sistema de evaluacion como la técnica planeada,
coordinada y desarrollada que trae consigo muhas ventajas y beneficios a corto, mediano y

largo plazo para el empleado, empleador, empresa y comunidad en general.

De acuerdo a Byars y Rue (1996) evaular el desempefio es un proceso que sirve para
determinar y comunicar a los trabajadores la frma en que deben llevar a cabo sus actividades

y, es necesario elaborar un plan de mejora con los inconveniente encontrado.

Bajo este mism enfoque Mesa (2000) describe “es la identificacion y medicion de las metas
de la actividad que realiza el empleado, la manera en que usa los recursos puestos a su
disposicion en la empresa y el cumplimiento de objetivos que genera la gestion del

rendimiento del trabajador en la organizacion”

Por su parte, Amoros (2010) lo precisa como “procedimiento ordenado y metddico para
medir, evaluar y determinar las aptitudes, comportamiento y resultados relacionados con la
actividad encomendada en la organizacién. También mide el nivel de ausentismo laboral,
para conocer el nivel de productividad del empleado y si, mediante estrategias su
rendimiento pueda variar a través del tiempo. Ademas, permite establecer politicas de
compensacion para mejorar el desempefio, apoya en la toma de decisiones para ascensos y
remociones en cargos de la organizacion, determina ademas la necesidad de capacitacion,
errores en el disefio del puesto de trabajo y a desvelar problemas personales que afectan el

desempefio del trabajador en su cargo.

Como se puede observar, existen diversas definiciones en torno al método evaluativo y su
efecto en el rendimiento del empleado, las cuales poseen elementos comunes que la definen.
Aun asi, resulta es importante destacar desde la perspectiva de los estudios administracion,
los métodos evaluativos del desempefio del empleado tal como lo define Kerr (1985) el
sistema de evaluacion tiene dos métodos para la evaluacién, teniendo como base tres

perspectivas: definicion del desempefio, medida de evaluacion y frecuencia de la misma.

Visto asi, el método evaluativo del trabajador suministra a la administracion informacién

sobre la competencia laboral del empleado, en la disposicion para las decisiones gerenciales



relacionadas a la formulacion de planes de incentivos, estimulos y de aprendizaje y mas

técnicas para lograr mejorar al empleado y la organizacion.

Segun Capuano (2009) la medida de evaluacién laboral tiene que tener objetivos claros,
basadas en la equidad e imparcialidad. En la misma se debe considerar acciones auténticas
y reales como también las acciones negativas, dirigirse a hechos reales y actitudes
presentados por el trabajador en las fechas de evaluacion para considerar las causas y

acciones que realiza en su actividad diaria.

El desempefio laboral, su medicién, requerimiento e incremento deben ser parte del
desempefio laboral del trabajador, se presume que exista una interaccion entre la empresa y
empleado, donde, el trabajador brinda su maxima capacidad, conocimientos y destrezas
laborales y or otro lado la empresa le aporta con reconocimiento, posibilidad de crecer en la
empresa, formacion cpntinua, incentivos y reconocimiento spor su labor desplegada (Byars
y Rue, 1997, p. 190).

En este marco, Chiavenato (2009) expone que la evaluacién de desempefio dentro de las

empresas puede establecerse bajo los siguiente lineamientos:

- Objetivos y fines: se centra en el cumplimento de sus objetivos de trabajos.

- Comportamiento: su manifestacion, comunicacién y como es manifestada en sus
operaciones de responsabilidad personal y en conjunto.

- Autorevision: enfocado en la conduccion de la investigacion, unificacion de toda la
informacion entre los empleados de la empresa y redefiniendo temas de circunstancia

de perfeccionamiento que conlleven a la prosperidad individual y del grupo.

Como se puede observar, el trabajador es la principal herramienta de este proceso puesto que
es un gruppo de destrezas, acciones 'y caracteristicas medibles de forma cuanti o cualitativa,
entre tanto, la valoracién constituye una meta para definir el desenvolvimiento de los
trabajadores en el lugar de sus actividades y la forma en que contribuyen a la empresa, cuyos
resultados si se aplica esta herramienta en la empresa seria tomas decisiones correctivas o d

emejoramiento segun a las conclusiones que se llegue.



Con todo, en sinopsis, la valoracion de las actividades del trabajador en el marco del
rendimiento laboral, evalGa e integra elementos como:

- Motivacion

- Conocimientos

- Competencias

- Eficiencia y Eficacia

- Metas estratégicas individuales

- Metas estratégicas organizacionales

Por tanto el Rendimiento laboral, estd congruente con la obtencion y cumplimiento de metas
y resultados que podran ser individuales, de departamento o de grupo corporativos; vy el
Desempefio esta relacionado con el Desarrollo profesional, planes, la cultura de empresa y

los valores.

1.3.2. Objetivos y Métodos de Evaluacion.

Al realizar una valoracion del rendimiento laboral, se consideran las metas y los métodos de

evaluacion existentes, para un mayor entendimiento en el estudio a realizar.

De acuerdo a Chiavenato (2000, p. 215) los fines que persigue la valoracién del rendimiento
laboral son:
- Medida la capacidad del empleado;
- Admitir que el personal que labora debe ser considerado como
preeminencia en la empresas;

- Brindar facilidades para crecer y desarrollarse en la empresa.

Partiendo de esto, la valoracién del rendimiento laboral es presentada como una correlacion
de los directivos y sus subordinadas en temas laborales, a través de la comunicacion y

direccionamiento eficiente en la empresa.

Asimismo, “la valoracién del rendimiento laboral tiene mayor significancia si se incluye
elementos como la competencia individual, tecnoldgicos, metodoldgicos y social, con lo que
se estaria determinando si el pempleado es capaz de emprender y tener iniciativa para

resolver situaciones de toda clase en su actividad laboral” (Maristany, 2000, p.275).


http://liderarpersonas.blogspot.com/2006/04/delegar-el-desarrollo-profesional.html

Por su parte, Robbins (2004) expresa que “una valoracion del rendimiento laboral, permite
establecer que requieren los empleados en términos de capacitacion y desarrollo, ademas de

evaluar el rendimiento luego de la capacitacion brindada” (p.245)

Con respecto a las metas de la valoracién del rendimiento laboral, Feldman (1998) plantea
que su funcion es brindar una representacion real y confiable de la forma en que el trabajador
realiza sus actividades y cumple su encargo. Para cumplir con este fin, la valoracion del
rendimiento laboral debe relacionarse con el puesto o funcion del empleado y la stécncias

utilizadas sean confiables.

Partiendo de esto, la valoracion del rendimiento laboral debe verse como una herramienta,
un fin, una técncia para optimizar el trabajo del empleado en la empresa. Por tanto, las

principales metas que persigue una valoracion del rendimiento laboral esté dada en:

El desenvolvimiento del empleado en su actividad
Traslados y reconocimientos

Autoevaluacion del trabajador

Incremento de la creatividad

Incremento de la productividad

Mayor conocimiento y desempefio laboral

N g o~ wDdh e

Recepcion de informacion del empleado

Por su parte las Metodologias de valoracién del rendimiento laboral, desde una

perspectiva de Chiavenato (2007), se enmarcan en:

- Escalas gréaficas: valora el examen del rendimiento laboral mediante elementos de
definicion y medicidn, resta el aparecimiento de limitantes en el evaluador.

- Eleccion forzada: valora el rendimiento laboral por segmentos con mensajes que
describen y se alinean a algunos aspectos especificos de comportamiento laboral.

- Investigacion in situ: Se basa en la responsabilidad y labor del evaluador de
rendimiento laboral. Este sistema estd compuesto de cuatro fases: inicial, andlisis,

planificacion y seguimiento de resultados.
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Acontecimientos graves: tiene como caracteristica mas representativa la
descripcién de incidentes, acciones positivas 0 negativas, actividades de fracaso. En
pocas palabras el desempefio positivo o negativo del empleado.

Igualacidn entre revisores: este método trata de comparar entre los empleados en
par, analizar el desempefio y las acciones tomadas por cada empleado. Este mismo
método puede ser utilizado con factores de evaluacion (Dolan, 1999, p.127)
Método de frases descriptivas: describen las funciones con la que cada trabajador
debe cumplir para el proceso de evaluacion.

Estos métodos tradicionales, deben ser considerados como flexibles, ajustandose a cada

organizacion, los cuales deben ir construyendo su adecuada valoracion del rendimiento

laboral, teniendo en cuenta el tipo y las caracteristicas del personal implicado.

Por su parte, Dessler y Varela (2011) aluden a los consecuentes procesos de valoracion del

rendimiento laboral:

Procedimiento de programacion variante.
Niveles de codificacidn establecidas en el procedimiento.

Procedimiento de gerencia por metas.

La asuncién y utilizacién de uno u otro método, depende de las caracteristicas de laempresa,

su finalidad y los elementos a evaluar en su sistema.

En cambio, Alles (2008), clasifica a la valoracion del rendimiento laboral a basados en sus:

Caracteristicas: miden cuales son la caracteristica de la empresa que el trabajador
considera importante. Este método es intransferible.

Comportamiento: describe que operaciones hay que considerar al trabajador para
ge ocupe un puesto. Son técnicas mucho més complicadas pero que surten un efecto
orientado a resultados reales y brinda mas direccionamiento para la

retroalimentacion.
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- Resultados: evalla las metas alcanzadas por el empleado en sus funciones, por esto
es necesario y mas punual que otros métodos, aqui se consideran indicadores

cuantitativos y reduce resultados con aporte subjetivo del evaluador.

Como se puede observar, son multiples las soluciones que brindan los sistemas de
Evaluacion del Desempefio. Estos seran efectivos siempre que se apliquen efectivamente los
procedimientos para su confeccion, los cuales incluyan elementos personales con los
intereses de las empresas, logrando obtener mejoras en su rendimiento. Por esto, la
valoracién del rendimiento laboral, deben ser vistos, como un instrumento 0 mecanismo de

desarrollo.

1.3.3. Proceso para evaluar el desempeio.

Durante la valoracién del rendimiento laboral, hay que establecer los objetivos que se desea,
sistema, proceso o accion a desplegar, donde se tenga en cuenta el criterio de los trabajadores

y se comunique como se realiza el procedimiento.

Segun Snell & Bohlander (2013), el proceso de evaluacion debe contar con patrones de

evaluacion y que se distribuyan a estos tres aspectos:

Contenido:
Destrezas en Procesos — Destrezas entre las personas - Destrezas para solventar
inconvenientes - Destrezas en andlisis - Destrezas comunicacionales - Restricciones entre

personas.

Estimulacion:
Aspiracion de profesionalizacion — Bienestar o frustracion en el trabajo — Sensacion de

equidad — Ambiente laboral.
Medio/Entorno:

Herramientas — estereotipo del cargo — Aspecor monetario — Condiciones y normativas

internas — Leyes y restrinciones.
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Estos factores influyen de forma positiva 0 negativa en el rendimiento del empleado al
evaluar el desempefio, se considera es indispensable necesario valorar el desempefio, los

factores y otros elementos que puedan afectar el rendimiento del mismo.

1.3.4. Ventajas y ventajas de evaluar al personal

De acuerdo a Chiavenato (2011), “una planificacion de la valoracién del rendimiento laboral
se proyecta, sistematiza y despliega de manera ordenada, produce ventajas inmediatas y
posteriores”. Siendo los primeros beneficiados los administradores empresariales, el

empleado y la organizacion en genral”.

Asimismo, presenta como beneficio los siguientes puntos:

. Beneficios para la administracion.

- Se disminuye en la evaluacién y en los elementos de medicién, la
subjetividad de los criterios.

- Proporciona la objetividad de los resultados para la valoracion del
rendimiento laboral a traves del tiempo.

- Forma un lugar de interaccién con los trabajadores, mostrando el

proceso de evaluacion como un sistema objetivo.

o Beneficios para el trabajador.

- El subordinado posee el conocimiento de los elementos que la
empresa valora al realizar la evaluacion y crea con ella el cumplimiento de los
objetivos planteados.

- Conoce el interés del jefe sobre su desempefio y sus fortalezas como
tambien sus debilidades.

- Esta al tanto de las acciones para mejorar su desempefio (programas
de capacitacion).

- Ejecuta una autovaloracion referente al desenvolvimiento vy

perfeccionamiento.
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o Beneficios para la Empresa.

- Se tiene en cuenta las contribuciones del trabajador a la empresa y se
termina las capacidades del personal a traves del tiempo.

- Empareja las necesidades de trabajadores en general para perfeccionar
y corregir las areas laborales y el conocimiento para ofrecer promociones.

- Redirecciona su estrategia en talento humano, al brindar opciones a
los empleados para su desarrollo individual, a propoésito de estimular a la produccion

y la mejora del clima laboral en la empresa.

El mismo autor, refleja las principales ventajas de la valoracion del rendimiento laboral, las

cuales responden a:

- Mejorar el desenvolvimiento: mediante la repetitiva capacitacion se planifican
actividades para optimizar el rendimiento laboral de los empleados.

- Capacidades de indemnizacion: La valoracion del rendimiento laboral establece
que las personas deben recibir compensacion con respecto a su nivel de capacidad (Werther
& Keith, 2008, p. 303)

- Disposiciones de Ubicacion: “los traslados, cambios y remociones se determinan
en base a la valoracion del rendimiento laboral anterior” (Werther & Keith, 2008, p.303).

- Requerimiento de adiestramiento: Las evaluaciones son importantes para conocer
los requerimientos para ejercer su actividad y también para exponer su potencial en el puesto;
también indica si hay requerimiento de nuevas valoraciones al personal” (Werther & Keith,
2008, p.303).

- Organizacion y perfeccionamiento del perfil profesional: “Volver a evaluar el
desempefio, permite tomar acciones mas especificas” (Werther & Keith, 2008, p.303).

- Inseguridad de informacion: “Una valoracion del rendimiento laboral no es
suficiente para determinar la existencia de errores, inconformidad, o dispersion de las metas
empresariales, aunque podrian reflejar planes del area de talento humano mal elaborados o
no apegados a la realidad empresarial.

- Fallas en el esquema del cargo: “La valoracion del rendimiento laboral con
resultados deficientes indica errores o fallas en el cargo” (Werther & Keith, 2008, p.303),

sluego de la evaluacion, se asume la elaboracion de un manual de perfil de cargos para
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identificar todas las acciones a realizar por el empleado, por lo tanto al evaluar el desempefio,

es facil determinar si el empleado realiza dichas actividades plasmadas en el manual.

1.3.5. Tipos de Evaluacion.

La valoracion del rendimiento laboral es la manera mas frecuente de determinar el desarrollo
laboral alcanzados por los trabajadores en la empresa. Estos estan compuestos por las

siguiente formas de evaluacion de desempefio:

v Valoracién 90°. — Solo se basa en metas y competencia.

v" Valoracién 180°. — Estd combinada la valoracion ejecutada por el jefe, la
heteroevaluacion y la autoevaluacion.

v" Valoracion 270°. — Estd direccionada con todo lo anterior, eliminando la
subjetividad presentada enla valoracion 90°, se autoevalUa, puede evaluar un
subordinado si existe en su cargo o por los pares que estan en el mismo nivel
jerarquico.

v" Valoracién 360°. — Es la técnica mas utilizada, tanto por la facilidad de la prueba
como por lo completo en las baterias utilizadas; aqui se conjuga evaluaciones a nivel

operativo, administrativo y jerarquico superior, ademas de acciones administrativas.

Como bien se observa y se tiene en cuenta lo hasta ahora analizado, la valoracién del
rendimiento laboral, se enfoca directamente en el departamento o seccion del rendimiento
laboral. Pues es ahi, donde se encuentra los elementos de analisis, verificacion y actuacion
de los trabajadores. Por tanto, resulta importante conocer su definicién y caracteristicas

esenciales.

1.3.6. Rendimiento Laboral.

Entonces, ¢Que entender como Rendimiento Laboral?, ;Que elementos lo caracterizan?

Cuando se habla de rendimiento laboral, se hace referencia a los resultados, sin que estos
sean centrados en como se realizan, ni el esfuerzo para conseguir dicho resultado, mas bien
trata, de como se obtienen y del logro de los cumplimientos de los objetivo de trabajo, a

partir de las funciones de cada cargo.
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Esto conlleva a que los directivos de una empresa, desarrollen acciones que tributen a
mejorar el desempefio de sus trabajadores, por la repercusion que tendra en el logro de las
objetivos empresariales. Por tanto, los indicadores en la cual basan su medidores, estan dados

en:

- Crear un buen ambiente de trabajo.

- Optimizar la autovaloracion positiva, mostrarse de acuerdo con las actividades
desplegadas por el trabajador.

- Definir las planificaciones de las labores y cumplimiento por metas

- Proporcionar colaboracion entre todos los empleados, y que sientan un rol importante
en la empresa

- Promover la igualdad.

- Motivar a los empleados que desarrollen sus actividades de la mejor manera.

- Animar a incrementar su formacion académica mediante capacitaciones con mejoras

en sus desemperios y destrezas.

Como bien se puede observar, el desempefio laboral, esta centrado en cuestiones como

capacitacion, condiciones laborales y de vida.

Partiendo de esto, ¢como es definido el Desempefio laboral?

Motowidlo (2003), define el desempefio laboral como “la suma de valores que la
organizacion proyecta en relacion a la actividad que el empleado realiza por un espacio de
tiempo especifico”. Es decir, son los actos que el empleado ejecuta y son importantes para
para las metas empresariales, ya sea desde su accionar individual o desde el espacio de aporte

a la empresa.
En contraposicion, Salazar (2010) lo presenta como una variable que obedece al nivel de

esfuerzo del trabajador producto de la estimulacion propia o externa que lo expresa en

presion activa para obtener los objetivos planteados.
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Por tanto, en el marco del Sistema de Evaluacion se puede entender como el cimulo de
acciones y procedimientos que realiza el empleado en su cargo para el cumplimiento de sus

funciones en la empresa, permitiendo calcular el triunfo dela empresa.

Para lograr esto, autores y especialista de recursos humanos presentan integradamente

formas para una evaluacién mas completa. Estas formas son:

- La evaluacion de los resultados: se tiene en cuenta el cumplimiento del objetivo
planificados.
- La valoracién del rendimiento laboral: considera el modo de actuar o manifestarse

en el trabajo

En tanto, para la valoracion del rendimiento laboral, se debe considerar los factores

intrinsecos y extrinsecos.

Tabla 1. Factores que inciden en rendimiento laboral
Factores intrinsecos: | Factores Factores ambientales 0
extrinsecos: higiénicos
Dirigente gerencial Factores familiares | Deficiente comunicacion
Disposicién Factores personales | Alimentacion
empresarial
Cultura de la empresa. Descanso
Stress
Clima

Fuente: WORKMETER. Manual sobre claves para mejorar el rendimiento laboral en las

empresas.

Se resumen, una efectiva evaluacién del rendimiento, debe tener en cuenta los puntos débiles
y fuertes de los trabajadores, la calidad con que realiza su trabajo y la estrecha relacion entre

cargo y tarea.

En esta linea, la valoracion del rendimiento laboral puede concretarse como un asunto de
continuidad, repetitivo, con indicadores de medicion cuantitativa y cualitativamente de la
eficiencia de trabajadores en el desempefio de su trabajo. Por tanto, su objetivo es la
identificacion de las necesidades, definir estrategias de formacién, para la mejora del

desarrollo profesional.
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Por tanto, se debe disefiar e implementar eficiente valoracion del rendimiento laboral,

atendiendo a las caracteristicas de cada y donde el rendimiento laboral, sea el eje estructural

del analisis y medicion.

1.3.7. Metodologias para evaluar el Rendimiento Laboral.

El Rendimiento laboral seria realizada a traves de 2 métodos:

1.

Meétodo objetivo del Rendimiento Laboral:

Este método posee una base de sistema cuantitativo y sus resultados pueden ser medibles y

asumido por los evaluadores como evaluados, por su marcada objetividad y transparencia en

los resultados. Las técnicas usadas en su aplicacion son:

Unidad de Medida: puede ser medido por unidades y cantidades.

Sistemas Informaticos: Son aplicaciones tecnoldgicas que miden el grado de
funcionamiento de los trabajadores en sistemas computarizados, basandose en el
ritmo de trabajo, agilidad y destrezas en las operaciones, descanso, entre otras.
Datos relacionados con el Trabajo: Comprende los datos generales del
comportamiento y rendimiento de los trabajadores, basados en el nivel de
ausentismo, bajas laborales, la produccion en el desarrollo de una tarea, duracién del
tiempo de trabajo entre otras variables. Esta técnica permite obtener datos sobre la
responsabilidad de los trabajadores.

Meétodos subjetivos de la Evaluacion del Rendimiento.

Se basa en un Sistema Cualitativo, pues evallan a sus trabajadores en funcién de su

comportamiento laboral en un tiempo determinado, emitiendo juicios en cuanto a su calidad.

Las técnicas aplicadas por este método son:

Revision de Informes de rendimiento: manifiestan el rendimiento aboral de los
trabajadores.

Modelo de valoracion del mérito: esta técnica manifiesta una objetividad en los
resultados, en la cual propone 4 sistemas:

Escalas de valoracion: elementos importantes en la realizacion del trabajo.

Eleccion forzada: se enmarca en la definicion del empleado.
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v Evaluacion 360° Formulario que miden el desarrollo de los trabajadores por sus
Jefes.
v' Gestion por Objetivo: Se evalla al trabajador por los objetivos a cumplir en un

determinado tiempo.

1.4. Formulacioén del Problema.

Partiendo de la problematica planteada, el Problema de Investigacion es:

¢Como incide el disefio de un Sistema de Evaluacion del Desempefio en el rendimiento
laboral de los trabajadores del Departamento de Talento Humano de la Corporacion DOLE,
Guayaquil 2018?

Problemas especificos:

1- ¢Cuales son las concepciones teoricas de la valoracion del rendimiento laboral?

2- ¢Qué elementos definen tedricamente la valoracién del rendimiento laboral de los
empleados?

3- ¢Cuales son los factores que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores
para la evaluacion del desempefio?

4- (Cbémo disefiar un Sistema de Evaluacion del Desempefio para la valoracién del

rendimiento laboral del Departamento de Talento Humano?

1.5. Justificacion de la investigacion.

Esta investigacion admitird la valoracion del rendimiento laboral del Departamento de
Talento Humano de la Corporacion DOLE, el cual permitird constatar el acatamiento y el
potencial del empleado en sus funciones, existiendo una técnica practica para obtener las

conclusiones de la evaluacion en el personal de la empresa.

A partir de la perspectiva Empresarial, brindara los elementos para conocer e identificar el
personal que posee la organizacion, el cumplimiento de los objetivos de responsabilidad,

optimizar el ambiente de trabajo y la intercomunicacion.
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A nivel administrativo, conocer los indices de productividad de su area, implementar nueva
estrategia de trabajo, determinar falencias y brindar los instrumentos para el cumplimiento

de sus metas de trabajo.

A nivel personal, permitira definir las metas del puesto y permitird autovalorarse

personalmente.

Asimismo, este estudio permitird crear un instrumento practico, que valore objetivamente
las actividades desempefiadas Por el trabajador, logrando determinar el nivel de adaptacion
del personal al puesto de trabajo, identificar el potencial humano y sus resultados, permitira

realizar procesos de reclutamiento, y seleccion, cada vez mas eficiente.

Asimismo, con las conclusiones que se obtenga, se recomendara que sea referencia para su
aplicacion en otras areas de la Empresa, permitiendo elevar la gestion del recurso humano y

su desarrollo.

1.6. Hipdtesis.

Con el disefio de un Sistema de Evaluacion del desempefio, se lograria elevar el rendimiento
laboral de los trabajadores del Departamento de Talento Humano de la Corporacion DOLE,
Guayaquil 2018.

- Hipotesis Nula
Con el disefio de un Sistema de Evaluacion del desempefio, no se lograria elevar rendimiento
laboral de los trabajadores del Departamento de Talento Humano de la Corporacién DOLE,
Guayaquil 2018.

- Hipdtesis Alternativa
Con el disefio de un Sistema de Evaluacién de la Calidad, se elevaria la productividad de los

trabajadores del Departamento de Talento Humano de la Corporacion DOLE, Guayaquil
2018.
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1.7. Objetivos de Investigacion.
Objetivo General
Disefiar un Sistema de Evaluacion del Desempefio, que contribuya a elevar el Rendimiento
Laboral del personal del Departamento de Talento Humano de la Corporacion DOLE,
Guayaquil 2018.
Objetivos Especificos

e Fundamentar teéricamente los elementos de la valoracion del rendimiento laboral.

e Fundamentar teéricamente los elementos del rendimiento laboral trabajadores.

e Determinar los factores que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores

para la evaluacion del desempefio.
e Elaborar un Sistema de Evaluacion del Desempefio para la evaluacion del desempefio

de los trabajadores del Departamento de Talento Humano.
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II. METODO

2.1. Disefo de investigacion.

La investigacion se basa en un disefio no experimental — transversal, definido como
“investigaciones que se basan en la nula maniobra del as variables de estudio, se limita a la
simple observacion del fendbmeno planteado, en sus caracteristicas normales y asi poder
examinarlos” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 152). Ademas, permitira realizar
una descripcion de las variables de estudio y analizar su efecto e interaccion, a partir de
mediciones obtenidas de variables: Evaluacion del desempefio y Rendimiento laborales de

los trabajadores.

La investigacion serd de caracter Descriptivo, “este método pretende determinar las
caracteristicas del fenémeno de estudio, mide y evalua las dimenciones categorizadas y por
efecto determinara la correlacion entre ellas” (Sampier, 2003, p. 83).

Se completard el analisis cuantitativo y cualitativo, asi como el uso de metodologias y

procesos para determinasr y comprender el problema de investigacion.

2.2. Variables y operacionalizacion.

- Variable Independiente: Sistema de Evaluacion del desempefio.

- Variable Dependiente: Rendimiento Laboral .
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Tabla 2. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
Medicion
Es la medicion de las metas establecidas | Es medido através de los | Nivel de | Capacitaciones Ordinal
en la funcién que ejerce el empleado, de | indicadores del | conocimiento y | Destreza, rapidez, proactivo, dinal
o . o o N : - - Ordina
’§_ igual manera la eficiencia y eficacia con | desempefio y la calidad | habilidades Comunicacién
% que utiliza los recursos para la | con que realizan sus | Objetivos practicos | Cultura Organizacional Ordinal
= it organizacion. (Mesa 2000) actividades Planificacion y ejecusion de tareas Ordinal
(5]
UEJ g Normativas Reglamento Interno Ordinal
& E Reglamento Dsciplinario ]
o = _ Ordinal
u o Estructura organizativa
= 3 Relevancia Gestion Ordinal
15
g Iniciativa Ordinal
[%2]
n Acciones Actitud ante el trabajo
Ordinal
Trabajo en equipo
Son operaciones o procedimientos de los | Los resultados que se | Comportamiento | Actitud antes las tareas planteadas
‘_g empleados que se miden en | obtiene en actividades y Nivel de motivacion Ordinal
o]
w = productividad hacia la empresa, sea | acatamiento de metas —
= ) ) _ Resultados Productividad
E = producto de sus capacidades o su tipo de | presentados en  sus idad Ordinal
= Calida
% 1% compensacion hacia la organizacion. | funciones.
S ——
HS I3 Salazar (2010) Eficienciay Uso adecuados de recursos ordinl
a Eficacia Cumplimiento de los objetivos de trabajo
Cumplimiento de las funciones Ordinal
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2.3. Poblacion y muestra.

Segun Tamayo y Tamayo, (1997), “se conceptualiza como el conjunto de individuos a
estudiar que poseen razgos similares que los agrupa en una clasificacion” (P.114); y la
muestra como el "subconjunto especifico y restringido que proviene de la poblacion”(p. 84).
El Departamento de Talento Humano de La Corporacion DOLE - Guayaquil, esta

compuesto por una Poblacién de 22 trabajadores, los cuales cumplen con diversas funciones

(ver tabla) y estan subordinados directamente al Gerente de Unidad.

Por su parte, la muestra escogida para el estudio esta constituida por los 22 trabajadores, por

ser una poblacion pequefia.

Figura 1. Organigrama del departamento de Recursos Humanos, Corporacion DOLE —

Guayaquil.
Gerente de Gerente de
Unidad RRHH
Especialista Especialista de . X Supervisor de
RRHH1 RRHH 2 Trabajo Social Nomina

Supervisor RR-
HH Zona 1

Supervisor
RRHH Zona 2

Asistente de ‘ Asistente d.e ‘ Asistente de
Nomina Administrativo RRHH
RRHH 1
. Asistente de ‘
Aﬁ;l:fi;aadle Administrativo Trabajo Social
RRHH 2
. Asistente
AnaI|§ta e Trabajo Social 1| Administrativo
Nomina 2 .
Oficina

Fuente: Estructura organizativa de Compafiia DOLE

Trabajo Social 2‘

Asistente RRHH
Nomina

Trabajo Social 3

|

Asistente RRHH
Nomina 1

|

Asistente RRHH
2

e — |




Distribucion del departamento :

Trabajadores en cargos de direccion o similares: 8 Trabajdores en categoria de
Especialista y Supervisores.

Trabajadores en otros cargos: 14 trabajadores en categoria de Asistente, Analistas y

Trabajo social.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.

Meétodos y técnicas de recoleccién de datos.
Los Métodos Teoricos utilizados en la fueron:

1. Método Inductivo-Deductivo.
Es la relacién de lo general con lo particular, se aplica a la investigacion ya que se realiza un
estudio detallado del problema, permitiendo llegar a conclusiones concretas, su aplicacion
corresponde a un estudio situacional del a organizacion, factores internos y externos,

fortalezas y debilidades de la empresa, determinacion del problema.

2. Meétodo Analitico-Sintético.
Este metodo permite conocer las partes de un hecho y ser analizadas en funcion de explicar
las causas de los hechos que constituyen un todo, para una mayor comprension del objeto de

estudio.

Dentro de los Métodos Empiricos utilizados estan:
Andlisis documental: La cual nos dotara de los elementos tedricos-conceptuales sobre las
variables de estudio y sus caracteristicas. Este método nos permitira realizar el fundamento
del marco teorico, relacionado a la valoracion del rendimiento laboral.
Encuesta: Recopilacion de informacion a través de cuestionarios, herramienta mediante la
cual se obtendra informacion directa de los sujetos del estudio.

- Cuestionario a trabajadores.

- Cuestionarios a directivos.
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Para la aplicacion de las encuestas, se cont6 con la participacién de todos los trabajadores y
directivos, dando respuesta a la preguntas, atendiendo a la visién que poseen cada uno sobre

el tema estudiado.

2.4.1. Validacién y confiabilidad del instrumento.

Para validar las técnicas y herramientas a aplicar en la recogida de informaciéon, fueron
sometidas al criterio y evaluacion de 3 expertos en materia de:

- Especialista en Gestion del Capital Humano.

- Especialista en Desarrollo de sistemas y modelos aplicados.

- Especialista en Investigaciones sociales.
Los especialistas consultados para la validacién de las tecnicas, cuentan con la Categoria
Cientifica de Magister aprobados y registrado.
Asimismo, fue sometido a validacion en el Paquete estadistico SPSS, cuyo fin es comprobar
la confianza del instrumento, en el test o prueba estadistico de Alfa de Cronbach, arrojando
un coeficiente de fiabilidad alto (o = 0,894).

Tabla 3. Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

894 7

Fuente: Programa estadistico SPSS.

2.5. Métodos de analisis de datos.

Para realizar la tabulacion de la informacion recopilada obtenidos mediante de las técnicas
de recogida de informacion, se procedio a utilizar el Paquete estadistico SPSS, luego ser
pasados a evaluaciones para su porterior interpretacion mediante cuadros y graficos.

Por consiguiente, se haré uso de la triangulacion metodolégicas, que desde la definicidn de
Denzin (1970), no es mas, que “la aplicacion de diversos o iguales métodos en la
investigacion para la recogida de informacion y contrastando sus resultados, para el proceso
de validacion de la hipdtesis”. Esto permitird conocer la validez y fiabilidad de la

informaciones obtenidas con la aplicacion de las herramientas y metodologias establecidas.
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2.6. Aspectos éticos

Se sustenta en el acatamiento del umbral del proceder investigativativo, asi como el
acatamiento a la propiedad intelectual de autores e investigadores de las referencias
consultadas, en cuanto a los antecedentes de estudios, consideraciones tedricas-conceptuales
referente al tema de investigacion y los elementos metodologicos.

Se solicitd la aprobacion anticipada de las personas que participaron en el proceso

investigativo, ajusta’ndose a la confidencialidad de la informacion obtenida en las encuestas.

27



I11.  RESULTADOS

3.1. Anadlisis estadistico de las Encuesta a Directivos.

1. ¢Considera usted que la valoracion del rendimiento laboral es un proceso que permite

el desarrollo de una organizacion?

Tabla 4. Importancia de la valoracion del rendimiento laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Si 8 100,0 100,0 100,0

Toda la poblacién encuestada considera que la valoracion del rendimiento laboral permite el

desarrollo de una organizacion.

2. ¢Cuales de los siguientes objetivos que ofrece la valoracion del rendimiento laboral

usted considera mas importante?

Tabla 5. Posibilidades que brinda la evaluacion del desempefio.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Mejora el rendimiento laboral 4 50,0 50,0 50,0
Promueve el ascenso del
2 25,0 25,0 75,0

personal
Determina la necesidad de

o 1 12,5 12,5 87,5
capacitacion
Corrige debilidades en el
) 1 12,5 12,5 100,0
disefio de los puestos
Total 8 100,0 100,0

Como se puede observar la totalidad de los directivos (8), consideran que la valoracion del
rendimiento laboral, permite la el desarrollo el desarrollo empresarial; y un 50% de ellos,
refieren que permite mejoras en el rendimiento profesional, medir el esfuerzo de los

empleados y cumplimiento de las normativas de la empresa.
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3. ¢Qué beneficio considera usted que brinda los resultados del proceso de valoracion

del rendimiento laboral?

Al referirse a los beneficios que brinda la aplicacion de la Evaluacién del desempefio, el

50%(4) de los directivos refieren, esta evaluacion permitira detectar posibles errores en los

disefios de los puestos laborales.

Tabla 6. Beneficios de los resultados de la valoracion del rendimiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje relativo acumulado
Conocer las expectativas
acerca del desempefio de 3 37,5 37,5 37,5
los subordinados
Determinar los incentivos y
} 1 12,5 12,5 50,0
promociones
Detectar errores en los
disefios de los puestos de 4 50,0 50,0 100,0
trabajo
Total 8 100,0 100,0

Figura 2. Beneficios de los resultados de la valoracion del rendimiento laboral

Porcentaje

Beneficios de los resultados de la evaluacion del desemperio
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40—
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Determinar los incentivos v
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Beneficios de los resultados de la evaluacion del desempeiio

Detectar errores en los disefios de
los puestos de trabajo
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4. ;Cree usted que en el Departamento de Talento Humano esta caracterizado por

existir bajos rendimientos laborales? De ser afirmativa la respuesta, cual podria ser

el motivo.

El 100%(8) de los directivos refiere, que el &rea de recursos humanos esté caracterizada por

la existencia de bajo rendimiento laboral, resaltando como principales causas, los

errores cometidos en el proceso de escogimiento del personal (37,5%) y la falta de

capacitacion (37,5%).

Tabla 7. Existe bajo rendimiento laboral en el departamento de

talento humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Si 8 100,0 100,0 100,0
Tabla 8. Causas del bajo rendimiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje relativo acumulado
Falta de profesionalismo 1 12,5 12,5 12,5
Errores en la seleccion de 3 375 375 50,0
empleados
Falta de capacitacion 3 37,5 37,5 87,5
Falta de motivacion 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

Figura 3. Causas del bajo rendimiento

Causas del bajo rendimiento
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5. ¢Cual cree usted, es el motivo por el que no existe una valoracion del rendimiento

laboral en la empresa?

Tabla 9. Motivos por lo que existe la evaluacidon del desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Falta de conocimiento de su
) 5 62,5 62,5 62,5
validez
Temor al cambio 1 12,5 12,5 75,0
Falta de informaciéon sobre
L . 1 12,5 12,5 87,5
sus objetivos y beneficios
Falta de objetividad del
1 12,5 12,5 100,0
evaluador
Total 8 100,0 100,0

Figura 4. Motivos por lo que existe la evaluacion del desempefio

60=

40—

Porcentaje

20

0= T

T
Falta de conocimiento de Temor al camkbio Falta de informacion Falta de ohjetividad del
su validez sobre sus objetivos y evaluadaor
beneficios

Motivos por lo que no se implementa la Evaluacion del desempefio

Se determind que, el 62,5% de los empleados describen, que la falta de conocimiento de la
validez de la valoracion del rendimiento laboral es la primordial causa para no
implementarse en la empresa, ademas por el temor al cambio, por la objetividad del

evaluador y los objetivos que se persiguen con su aplicacion.

31



6. A su consideracion, ;cuéles serian los elementos a tener en cuenta para el disefio un

Sistema de Evaluacion del Desempefio, que cumpla con los requisitos de la

Compafiia DOLE y el Departamento de Talento Humano?

Tabla 10. Elementos a tener en cuenta para la elaboracion del sistema de

evaluacién del desem

pefio del departamento de talento humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Cumplimiento de los
o . 3 37,5 37,5 37,5
Objetivos de trabajo
KPI 1 12,5 12,5 50,0
Cumplimiento de las
. i 2 25,0 25,0 75,0
funciones de trabajo
Habilidades comunicativas 1 12,5 12,5 87,5
Liderazgo 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

Figura 5. Elementos a tener en cuenta para la elaboracion del sistema de evaluacion del

desempefio del departamento de talento humano

Elementos a tener en cuenta para la Elaboracion del Sistema de Evaluacion del
Desempefio del Departamento de Talento Humano
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T
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T
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Elementos a tener en cuenta para la Elaboracion del Sistema de Evaluacion

del Desempefio del Departamento de Talento Humano

Los directivos al referirse a los elementos a tener en cuenta para la conformacion de un

Sistema de evaluacion, el 37,5% resalta la necesidad de valorar el acatamiento de las metas
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de trabajo, el cumplimiento de las funciones de trabajo (25%), ademas de considerar las
habilidades comunicativas (12,5), el KPI (12,5) y el liderazgo (12,5).

3.2. Andlisis estadistico de la Encuesta a trabajadores.

1. ¢Conoce usted, que es el Sistema de Evaluacién del desempefio de los trabajadores?

Tabla 11. Conocimiento del sistema de evaluacion del desempefio de
los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Valido Si 14 100,0 100,0 100,0

Todos los empleados conocen que es un sistema de evaluacion.

2. ¢Considera usted que la valoracién del rendimiento laboral permitira elevar su

rendimiento en el trabajo?

Tabla 12. Evaluacion del desempeiio elevaria el rendimiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Si 14 100,0 100,0 100,0

El 100% de los encuestados considera que la evaluacion de desempefio permitira elevar su

rendimiento laboral.

3. Cree usted, que la evaluacion del desempefio serviria para reflejar el agrado de

provechos mutuos e intercambios con la administracion?

Tabla 13. La evaluacion del desempefio mediria la idoneidad,
motivacion y habilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Vélido  Si 14 100,0 100,0 100,0

Como se observa, todos los trabajadores refirieron, que la aplicacion de la valoracion del
rendimiento laboral elevaria, la productividad de los empleados y seria una via por la cual,
se contribuiria al desarrollo y crecimiento empresarial. Asimismo, serviria para medir la
idoneidad de los trabajadores para el cargo que ocupa.
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4. ;Considera usted los funcionarios y funcionarias de la institucién, presentan la

preparacion necesaria para realizar la valoracion del rendimiento laboral?

Tabla 15. Los funcionarios estan capacitados para realizar una
evaluacion del desemperio a los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Vélido  Si 10 71,4 71,4 71,4
No 4 28,6 28,6 100,0
Total 14 100,0 100,0

Como se observa, el 71,4% de los trabajadores plantean, con los funcionarios poseen la

preparacion para implementar y realizar la evaluacién del desempefio a sus trabajadores.

5. ¢Que elementos determinan el buen desempefio laboral de los trabajadores?

Tabla 16. Qué elementos propician un desempefio laboral de los trabajadores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Véalido  Orientacion Profesional 2 14,3 14,3 14,3
Disefio efectlvp de los 4 28.6 28,6 42.9
puestos de trabajo
Cumpllm'ler}to de las normas 4 28.6 28.6 71.4
y procedimientos
Plan de capacitacion 2 14,3 14,3 85,7
Buen clima organizacional 14,3 14,3 100,0
Total 14 100,0 100,0

Figura 6. Qué elementos propician un desempefio laboral de los trabajadores.

Frecuencia

Orientacicn
Profesional

T
Disefio efectivo de  Cumplimiento de las Plan de capacitacion
los puestos de
trabajo

NOrmas vy
procedimientos

Buen clima
organizacional

Cuales son las elementos que propician un buen desempefio laboral de los

trabajadores
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Al referirse los encuestados, a los compendios de que establecen el buen desenvolvimiento
laboral de los empleados, resaltan el eficiente disefio de los puestos de trabajo y el
cumplimiento de normas, en un 28,6% en ambos casos. Ademas, incluyen en un 14,3% en

todos los casos, la capacitacion, el buen clima organizacional y la orientacion profesional.

6. ¢Para usted cuan importante y necesaria es la implementacion de una valoracion del

rendimiento laboral?

Tabla 17. Importancia y necesidad de la implementacion de un
sistema de evaluacion del desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje relativo acumulado
Vélido Alta 12 85,7 85,7 85,7
Media 2 14,3 14,3 100,0
Total 14 100,0 100,0

Figura 7. Importancia y necesidad de la implementacion de un sistema de evaluacion del

desempefio

Importanciay necesidad de laimplementacién de un sistema de evaluacién del
desempefio

W Ata
W Media

Como se observa, el 85,7 de los encuestados la consideran de importancia y necesidad alta
y un 14,3 % en el rango de media. Esto denota que el estudio de la valoracion del rendimiento

laboral, permitird un mayor progreso organizacional en la empresa.
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IV. DISCUSION

A raiz de las deducciones derivadas del proceso investigativo, se arriba a los siguientes

resultados:

v/ Se observa una gran significatividad entre la Evaluacién del desempefio y el
rendimiento laboral de trabajadores, tal como manifiesta Maristany (2000), al
considerar la evaluacion del desempefio, como medidor de competencia laboral y

profesional en busca de la eficiencia empresarial.

v" Asimismo, la evaluacion por capacidades profesionales, permitird emparejar el grado
de acatamiento de las metas laborales en el area y el uso correcto de los procesos.
Gordillo (2004) indica que sefiala, la manera mas clara de establecer si el trabajador
esta capacitado con evidencias que tiene destrezas para el cargo de manera eficiente,

para el logro de los resultados esperados.

v Segln los resultados estadisticos, los elementos que consideran importantes los
directivos a tener en cuenta en el disefio de la evaluacion del desempefio estan dados,
en alcanzar mejoras en el rendimiento laboral y corregir los errores en los disefios de
los puestos. Esto a su vez, brinda la posibilidad de conocer las debilidades, fortalezas,
expectativas y necesidades de capacitacion de sus subordinados.

v’ La principal causa del bajo rendimiento del Departamento de Talento Humano, es
producto a la mala seleccion del personal para los cargos y la ausencia de

implementacién de politicas de capacitacion.

v Segun los resultados estadisticos la capacitacion y las politicas de incentivos, son
ejes impulsores en el desempefio laboral, pues, asi como manifiesta Huanca (2012),
las destrezas para estar en un puesto cumpliendo una funcion, la excelencia de las

labores, el tipo de labor, creatividad y, la intercomunicacién determina sus acciones.
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v’ Las principales demandas de los trabajadores, estan dadas, en las mejoras de politicas
de incentivos, la capacitacion y promociones en los cargos. Estos elementos inciden
directamente en el desarrollo profesional de cada trabajador, generando sentimientos

motivacionales para el saber-hacer

v' Los trabajadores plantean que el cumplimiento de las normas establecidas, los
procedimientos, adecuada comunicacion organizacional e iniciativa profesional,

propiciaria, un buen desarrollo del desempefio laboral.

v Los empleados y directivos de la organizacidn, resaltan la necesidad de implementar
la evaluacion del desempefio, para evaluar el rendimiento en el trabajo vy
funcionamiento de Recursos Humanos. Esto respalda lo sefialado por Gruman (2011,
citado por Valdés-Padron, et al., 2015), refiriendo que “determinar que las
competencias laborales son viables y aplicables a empresas o instituciones donde
exista sistema de competencias laborales y tenga procesos definidos para evaluar el

desempefio del personal.”

v’ Directivos y trabajadores del area de Recursos Humanos de la Compaiiia DOLE —
Guayaquil, consideran que la evaluacion del desempefio es una herramienta necesaria
y valiosa, para determinar el rendimiento laboral de los trabajadores y elevar la

calidad del trabajo que se realiza.

Para resumir, se puede observar que tanto los directivos como los empleados, registran la
necesidad de calidad de la aplicacion de la Evaluacion del Desempefio, aun cuando se
desconocen la objetividad y eficacia de los resultados obtenidos en su aplicacion, siendo esto
un mecanismo importante en la evaluacion del rendimiento y el desempefio de los objetivos

de trabajo planificados en el area.
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V. PROPUESTA

Con un disefio para evaluar el desempefio, se pretende contribuir a obtener una mayor
objetividad en la evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores del area de Talento
Humano de La Corporacion DOLE — Guayaquil. Esta evaluacion se enmarcara en las
competencias que deben cumplir los trabajadores y directivos, en funcién al perfil del cargo
que desemperian.

La conformacion, disefio y estructura de este sistema evaluativo, esta fundamentada, a partir
de las funciones generales, mision, vision y los perfiles de los puestos de trabajo del area de

recursos humanos.

5.1. Justificacion de la propuesta.

Actualmente, la Compafiia DOLE Guayaquil, carece de un modelo que acceda evaluar las
competencias laborales de sus trabajadores. Esta ha sido una de las principales deficiencias
que se presenta, para conocer el rendimiento laboral, en cuanto a las habilidades, destrezas
y actitudes requeridas por la empresa.

La finalidad de esta investigacion es presentar un Modelo de evaluacién del desempefio, que
permita evaluar el rendimiento laboral de los trabajadores del area de recursos humanos y
que su implementacion brinde a los directivos informaciones periddicas sobre el nivel
alcanzado de desempefio laboral y propiciar una mejor gestién empresarial.

Esto es validado en lo presentado por Amords (2010), que define como el “Manera ordenada
y metodica para evaluar, valorar e intervenir en las particularidades, procedimientos y
deducciones derivadas en el aspecto laboral”.

Por tanto, queda justificado el desarrollo de esta propuesta de investigacion, por la
importancia que reviste al crecimiento del area de recursos humanos y en especial a la

Compaiia DOLE Guayaquil.

5.2. Mision y vision del Sistema de Evaluacidén de Desempefio laboral.

Dotar a la empresa de informaciones objetivas, claras y fidedignas acerca del Talento

humano con que cuenta, para medidas gerenciales y alcance de metas laborales.
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Vision:
Brindar a la empresa de un instrumento de control y evaluacién del desempefio laboral del

talento humano de la Corporacion DOLE — Guayaquil.

5.3. Objetivo del Sistema de Evaluacion del Desempefio

Disefiar un modelo de evaluacién del desempefio, que permita evaluar el desempefio laboral
de los empleados del Departamento de Talento Humano de la Corporacion DOLE —

Guayaquil.

Objetivos especificos
e Determinar las habilidades, destrezas y deficiencias de los trabajadores.
e Establecer el nivel de desempefio de los objetivos de trabajo y funciones de los
trabajadores.
e Definir el requerimiento de capacitacion y formacion de los trabajadores.
e Evaluar el nivel de relaciones, comunicacion y clima laboral del area evaluada.
e Potenciar la cultura organizacional a través de los métodos de medicion.
e Fundamentar las politicas de promociones e incentivos.

e Medir el grado de rendimiento de los empleados.

5.4. Desarrollo del Sistema de Evaluacion de Desempenio.

5.4.1 Procedimientos para su aplicacion.

Las particularidades del modelo para evaluar el desempefio, estara apegado a las politicas

del departamento de Recursos Humanos, las cuales estan definidas en:

- Laimplantacion del modelo para evaluar se realizara de manera semestral y anual.

- El modelo sera llenado integramente por el evaluador, teniendo en cuenta, todos los
elementos que caracteriza a los trabajadores.

- Al concluir la evaluacidn, sera entregada a los evaluados para su lectura y mostrando

su conformidad o no, con el proceso realizado.
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- Los evaluados que presenten inconformidad con el proceso de evaluacién realizado,
tendran la posibilidad de presentar su reclamacion ante el evaluador y presentar los
documentos que permitan su reevaluacién. Este proceso debera ser realizado en un
plazo no menos de 7 dias habiles.

- Dentro de las evaluaciones, se tendra en cuenta las consideraciones finales y
recomendaciones a los evaluados, las cuales deberan cumplir en el plazo que sea
designado por el evaluado y el evaluador.

- El plan de cumplimiento de las deficiencias resultantes de la implementacion del
sistema de evaluacidn, serd conformado por el evaluado, el cual debera contener:

e Deficiencia

e Tareas a desarrollar para erradicar las deficiencias
e Fecha de cumplimiento de las tareas.

e Firma del evaluado.

e Aprobacion del evaluador.

- El evaluador debe cumplir con el requisito de formar parte de la direccién del area o
grupo de trabajo, en la categoria o perfil de directivo o especialista.

- El formato del modelo de evaluacion varia en dependencia de los cargos y sus

funciones.

5.5. Procedimiento para evaluar el desempefio.

l. Fase de Programacion:

- Conformacion del Comité evaluador.

- Capacitacion de los evaluadores en cuento a técnicas y herramientas para evaluar el
desenvolvimiento del trabajador.

1. Fase de Realizacion de los intrumentos:

- Realizacion del modelo de evaluacién del desempefio del personal atendiendo a los
perfiles o puestos de trabajo, objetivos y metas planificadas por el departamento.

- Elaboracion el cronograma de desempefio del personal.

I1l.  Fase a de aplicacion de la Evaluacion del desempefio.

- Implementacion de la Evaluacion del desempefio a los trabajadores del area.
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IV.  Fase discusién de los resultados obtenidos en la Evaluacion del desempefio y
sus planes de mejoras derivados de las acciones.
- Socializacion de los deducciones arrojados en la valoracion del desempefio con cada
trabajador.
- Elaboracion de los planes de acciones o mejoras, derivados de la investigacion

aplicada.

5.6. Exigencias de Recursos Humanos en cuanto a la Evaluacién del desempefio:

- Las evaluaciones comprenderan los perfiles de los puestos y sus funciones de forma
general.

- Permitir4 la retroalimentacion de las informaciones, por su caracter dinamico.

- Brindara las areas a capacitar y posibilidades de desarrollo.

- Elevaluar se tendra en cuenta las politicas y reglamento que rigen el funcionamiento
de la compafiia

- Modificar (de ser posible), los perfiles de los cargos con el fin de mejorar las
competencias.

- Desarrollar estrategias empresariales que permita alcanzar los objetivos de trabajo.

5.7. Indicadores a evaluar del desempefio laboral.

Competencias en la gestion laboral: habilidades en la planificacién, ejecusion y

control de las actividades que desarrolla. Caracteristicas del estilo de direccion y

pensamiento analitico.

- Competencias relaciones interpersonales: habilidades para la administracion del
talento humano y mantener un bune clima organizacional.

- Competencias en orientacion a logro de los resultados: cumplimiento de las metas,
objetivos y dispsiciones. Eficiencia y cumplir con los requerimientos empresariales.

- Competencias liderazgo y trabajo en equipo.

- Competencias en Calidad del trabajo.

- Competencias Disciplina laboral: responsabilidad, compromiso y motivacion.

- Competencias en cuanto a las habilidades comunicativas: capacidad de tramsitir,

influenciar y fomentar valores.
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5.8. Sistema de evaluacién

La valoracion del desempefio laboral esta conformado, atendiendo a la escala de medicion

de los indicadores, los cuales seran medidos cualitativo y cuantitativamente. Esto nos

brindara, el punto de rendimiento del trabajador alcanzado por todos los empleados y las

deficiencias a mejorar, las cuales se les daran solucion, a través de un plan de mejoramiento.

La escala de medicion, esta dada en el rango de valor 0 a 100 puntos y los resultados de las

puntuaciones, se mediran a traves de una escala nominal en cuanto, al cumplimiento o no de

los indicadores.

5.9. Modelos de evaluacién del desenvolvimiento Laboral.

Modelos 1: Evaluacién del desempefio Director de Reursos Humano.

i

MODELO DE

&\9’» EVALUACION

FECHA
I

DATOS GENERALES

Nombres y apellidos del Evaluado:

Cargo que desempefa:

Nivel escolar:

Periodo de Evaluacion:

siendo el (5) de mayor puntacion.

Indicaciones: Para el correcto llenado, seleccione la opcion que usted con (x) segun su
criterio acertado en cada indicador a evaluar, teniendo en cuenta el grado de cumplimiento,

1-2 Insuficiente | 3-4 Aceptable 5-6 Bueno

INDICADORES A EVALUAR

7-8 Muy bueno | 9-10 Excelente
PUNTUACION
4 |5]16|7|8]9]10

Habilidades personales: capacidad para
la toma de decisiones, pensamiento
estratégico y asertivo.

Gestion del cargo: planear, coordinar,
administrar y valorar las acciones de la
gestion del talento humano, asi como el
uso eficiente de los recursos bajo su
responsabilidad.

Realiza el seguimiento a los objetivos,
proyectos y planes en su esfera de
accion.
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Preparacion para el cargo: posee los
conocimiento técnicos necesario para el
desempefioc de su cargo, demuestra
habilidades en el desarrollo de su trabajo

Cumplimiento de sus objetivos,
funciones y metas empresariales.
Cumple con las metas, prioridades con el

tiempo y la calidad requerida.

Ejecucion delas actividades con
eficiencia y efectibidad: Implementar y
monitorear los procesos de los diferentes

subsistemas.

Liderazgo: promueve un liderazgo
participativo, tomando en cuenta los
criterios de los empleados para alcanzar
las metas laborales.

Trabajo en equipo: promueve el trabajo
en equipo como factor principal para
cuestiones gerenciales.

Aspectos comunicacional:
Verter opiniones de manera claray entendible.

Disciplina laboral y aprovechamiento
de la jornada laboral: cumplimiento del
reglamento disciplinario y disposiciones

de la entidad.
RESULTADO DE LA EVALUACION
Total de la puntacién alcanzada: puntos
Criterio de puntuacién:
(' menos 50 puntos) (50-69 puntos) (60-79puntos) (80-89 puntos) (90-100 puntos)
Insuficiente Aceptable Bueno Muy Bueno Excelente

Recomendaciones:

De acuerdo:
En desacuerdo:

Firma del evaluado Firma del evaluador
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Modelo 2: Evaluacion Asistente Administrativo Nomina

e/ T\

MODELO EVALUACION
B«», DEL DESEMPERNO
v

FECHA
I

DATOS GENERALES

Nombres y apellidos del Evaluado:

Cargo que desempefia:

Nivel escolar:

Periodo de Evaluacion:

siendo el (5) de mayor puntacion.

Indicaciones: Para el correcto llenado, seleccione la opcion que usted con (x) segun su
criterio acertado en cada indicador a evaluar, teniendo en cuenta el grado de cumplimiento,

1-2 Insuficiente | 3-4 Aceptable 5-6 Bueno

INDICADORES A EVALUAR

7-8 Muy bueno | 9-10 Excelente
PUNTUACION
4 |56 [7]8]|9]10

Competencias personales: proactivo,
con capacidad para el analisis,
planificacién, manejo y supervision de
personal

Gestion del puesto: Digitar, preparar,
revisar, realizar y archivar informes
propios del campo y administrativo.

Realiza el seguimiento a los objetivos,
proyectos y planes en su esfera de accion.

Preparacién para el cargo: posee la
formacion técnica, para el desempefio de
su cargo, demuestra habilidades en el
desarrollo de su trabajo

Cumplimiento de metas de la
organizacién. Observancia de las
politicas, procedimientos y lineamientos
de la compaiiia y del departamento

Realizacion de actividades con eficacia
y eficiencia: revisa los reportes de
nominas, partes diarios e ingreso de la
informacion al sistema de la empresa.

Liderazgo: ejerce influencia sobre sus
subordinados, toma en cuenta los criterios
de sus trabajadores.

Trabajo en equipo: promueve el trabajo
en equipo y participacion.
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Aspectos de la comunicacion:

Mantiene una adecuada comunicacion con sus
subordinados y jefes. Expresa claramente sus
ideas y opiniones.

Disciplina laboral y aprovechamiento
de la jornada laboral: cumplimiento del
reglamento disciplinario y disposiciones

de la entidad.
RESULTADO DE LA EVALUACION
Total de la puntacion alcanzada: puntos
Criterio de puntuacion:
(' menos 50 puntos) (50-69 puntos) (60-79puntos) (80-89 puntos) (90-100 puntos)
Insuficiente Aceptable Bueno Muy Bueno Excelente

Recomendaciones:

De acuerdo:
En desacuerdo:

Firma del evaluado Firma del evaluador

Modelo 3: Evaluacion Especialistas RR-HH.

MODELO EVALUACION
B«"»& DEL DESEMPENO FECHA

DATOS GENERALES

Nombres y apellidos del Evaluado:

Cargo que desempeiia:

Nivel escolar:

Periodo de Evaluacion:

Indicaciones: Para el correcto llenado, seleccione la opcion que usted con (x) segun su
criterio acertado en cada indicador a evaluar, teniendo en cuenta el grado de cumplimiento,
siendo el (5) de mayor puntacion.

1-2 Insuficiente | 3-4 Aceptable 5-6 Bueno | 7-8 Muy bueno |9-10 Excelente

INDICADORES A EVALUAR PUNTUACION

1]2]34]s]6]7]8]9]10
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Competencias personales: Manejo de

personal, dindmico, planificacion,
capacidad de andlisis y capacidad de
anticipacion

Gestion del puesto: Brindar soporte a los
diferentes procesos de talento humanoy la
organizacion.

Controla y supervisa los subsistemas y
bases de datos del Departamento de
Recursos Humanos.

Desarrollo para el cargo: Posee
conocimientos sobre las legislaciones
laborales, sistemas y gestion de recursos
humanos.

Desempefio de sus objetivos, puestos y
metas empresariales. Acatamiento de las
politicas, procedimientos, requerimientos
y normativas legales vigentes del
departamento y la empresa.

Realizacion de labores con eficiencia y
efectibidad: realiza las contrataciones,
actualizacién de los sistemas, base de
datos, aprobaciones de documentos bajo
su responsabilidad y actualizacion de los
expedientes laborales.

Liderazgo: ejerce influencia sobre sus
subordinados, toma en cuenta los criterios
de sus trabajadores.

Trabajo en equipo: promueve el trabajo
en equipo, creacion de ideas novedosas
que tributen al desarrollo  del
departamento

Aspectos de la comunicacién:

Mantiene una adecuada comunicacion con sus
subordinados y jefes. Expresa claramente sus
ideas y opiniones.

Disciplina laboral y aprovechamiento
de la jornada laboral: cumplimiento del
reglamento disciplinario y disposiciones

de la entidad.
RESULTADO DE LA EVALUACION
Total de la puntacion alcanzada: puntos
Criterio de puntuacién:
(' menos 50 puntos) (50-69 puntos) (60-79puntos) (80-89 puntos) (90-100 puntos)
Insuficiente Aceptable Bueno Muy Bueno Excelente

Recomendaciones:
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De acuerdo:

En desacuerdo:

Firma del evaluado

Firma del evaluador

Modelo 4: Evaluacion Supervisor de RRHH.

Dose

MODELO EVALUACION
DEL DESEMPENO

FECHA
I

DATOS GENERALES

Nombres y apellidos del Evaluado:

Cargo que desempeiia:

Nivel escolar:

Periodo de Evaluacion:

siendo el (5) de mayor puntacion.

Indicaciones: Para el correcto llenado, seleccione la opcion que usted con (x) segun su
criterio acertado en cada indicador a evaluar, teniendo en cuenta el grado de cumplimiento,

1-2 Insuficiente | 3-4 Aceptable 5-6 Bueno

INDICADORES A EVALUAR

7-8 Muy bueno | 9-10 Excelente
PUNTUACION
4 516|789 10

Competencias personales: Manejo de
personal, dinamico, gestion de sintesis,
capacidad de anticipacion, Planificacion,
solucién de problemas y técnicas de
negociacion.

Gestion  del puesto:  Administra,
implementa programas estratégicos Yy
operativos de Recursos Humanos.

Desarrolla un enfoque de alineamiento,
integridad y estandarizacién, para el
logro de las metas establecidas.

Preparacion para el cargo: Posee
conocimientos sobre las legislaciones
laborales, sistemas y gestion de recursos
humanos.
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Cumplimiento de sus objetivos,
funciones y metas empresariales.
Cumple con la legislacion laboral, domina
la administracion de salarios y practicas
agricolas.

Realizacion de labores eficientemente:
Analiza los indicadores de la fuerza
laboral y de productividad de la Empresa,
administra la estructura salarial, controla
el proceso de seleccion de personal,
manejo del presupuesto, control de
noéminas, supervisa los procesos de talento
humano y controla el proceso de
contratacion.

Liderazgo: ejerce influencia sobre sus
subordinados, toma en cuenta los criterios
de sus trabajadores.

Trabajo en equipo: promueve el trabajo
en equipo, apoya a trabajadores con menos
experiencia y coordinacion de tareas
dentro del grupo de trabajo.

Aspectos de la comunicacion:

Mantiene una adecuada comunicacion con sus
subordinados, expresa claramente sus ideas y
opiniones.

Disciplina laboral y aprovechamiento
de la jornada laboral: cumplimiento del
reglamento disciplinario y disposiciones

de la entidad.
RESULTADO DE LA EVALUACION
Total de la puntacion alcanzada: puntos
Criterio de puntuacion:
(' menos 50 puntos) (50-69 puntos) (60-79puntos) (80-89 puntos) (90-100 puntos)
Insuficiente Aceptable Bueno Muy Bueno Excelente

Recomendaciones:

De acuerdo:

En desacuerdo:

Firma del evaluado Firma del evaluador
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Modelo 5: Evaluacién Asistentes de RRHH.

MODELO EVALUACION
DEL DESEMPENO

Do

FECHA
I

DATOS GENERALES

Nombres y apellidos del Evaluado:

Cargo que desempefia:

Nivel escolar:

Periodo de Evaluacion:

siendo el (5) de mayor puntacion.

Indicaciones: Para el correcto llenado, seleccione la opcion que usted con (x) segun su
criterio acertado en cada indicador a evaluar, teniendo en cuenta el grado de cumplimiento,

1-2 Insuficiente | 3-4 Aceptable 5-6 Bueno

INDICADORES A EVALUAR

7-8 Muy bueno | 9-10 Excelente
PUNTUACION
4 |56 [7]8]|9]10

Competencias personales: Manejo de
personal, dindmico, capacidad de analisis,
proactivo, centrado en las tareas y
Planificacion

Gestion del puesto: Coordina, elabora,
analiza y da seguimiento a los procesos de
contratacion del personal y los sistemas de
recursos humanos.

Apoya al Jefe de RRHH en los
programas a cargo, para mejorar la
efectividad y eficacia operativa del area
RRHH.

Preparacion para el cargo: Posee
conocimientos sobre las legislaciones
laborales y practicas en la gestion de
recursos humanos.

Cumplimiento de sus objetivos,
funciones y metas empresariales.
Cumple con la legislacién laboral, domina
los sistemas de gestion del talento
humano, administracion de salarios vy
précticas agricolas.

Realizacion de labores con eficiencia:
Actualiza los sistemas de recursos
humanos, gestion y manejo de la carpetas
de personal en las fincas.
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Liderazgo: ejerce influencia sobre sus
subordinados, toma en cuenta los criterios
de los trabajadores.

Trabajo en equipo: propicia el trabajo
en equipo, coordina tareas dentro del
grupo de trabajo.

Aspectos de la comunicacion:
Mantiene una adecuada comunicacion,
expresa claramente sus ideas y opiniones.

Disciplina laboral y aprovechamiento
de la jornada laboral: cumplimiento del
reglamento disciplinario y disposiciones

de la entidad.
RESULTADO DE LA EVALUACION
Total de la puntacién alcanzada: puntos
Criterio de puntuacién:
(' menos 50 puntos) (50-69 puntos) (60-79puntos) (80-89 puntos) (90-100 puntos)
Insuficiente Aceptable Bueno Muy Bueno Excelente

Recomendaciones:

De acuerdo:

En desacuerdo:

Firma del evaluado Firma del evaluador

Modelo 6: Evaluacion del desempefio Trabajadora Social.

MODELO EVALUACION
B\"% DEL DESEMPERNO FECHA

d'l_ T

DATOS GENERALES

Nombres y apellidos del Evaluado:

Cargo que desempefa:

Nivel escolar:

Periodo de Evaluacion:

Indicaciones: Para el correcto llenado, seleccione la opcion que usted con (x) segun su
criterio acertado en cada indicador a evaluar, teniendo en cuenta el grado de cumplimiento,
siendo el (5) de mayor puntacion.

1-2 Insuficiente | 3-4 Aceptable 5-6 Bueno | 7-8 Muy bueno | 9-10 Excelente
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INDICADORES A EVALUAR PUNTUACION

1123|456 ]7[8]9]10

Competencias personales: dindmico,
capacidad de analisis, proactivo, centrado
en las tareas, responsable y creativo.

Gestion del puesto: Disefia y ejecuta
programas sociales, atendiendo a los
requerimientos  servicio  social  del
personal.  Planeacion, evaluacion y
seguimiento de proyectos sociales, planes
de trabajo y manejo de presupuesto.

Desarrollo de planes de asesorias,
prestaciones y eventos.

Preparaciéon para el cargo: Posee
conocimientos sobre las legislaciones
laborales y trabajos social.

Cumplimiento de sus objetivos,
funciones y metas empresariales.
Cumple con las legislaciones laborales,
legales y sociales.

Realizacion de labores con eficiencia
requerida: Administra planes de seguro,
intervencion  social, evaluaciéon y
seguimiento de proyectos sociales.

Liderazgo: influye positivamente en las
areas de trabajo a través de técnicas de
grupos.

Trabajo en equipo: potencia las
caracteristicas de los grupos y su
necesidad de integracion.

Aspectos de la comunicacion:
Mantiene una adecuada comunicacion,
expresa claramente sus ideas y opiniones.

Disciplina laboral y aprovechamiento
de la jornada laboral: cumplimiento del
reglamento disciplinario y disposiciones

de la entidad.
RESULTADO DE LA EVALUACION
Total de la puntacién alcanzada: puntos
Criterio de puntuacién:
(' menos 50 puntos) (50-69 puntos) (60-79puntos) (80-89 puntos) (90-100 puntos)
Insuficiente Aceptable Bueno Muy Bueno Excelente

Recomendaciones:
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De acuerdo:

En desacuerdo:

Firma del evaluado Firma del evaluador

5.10. Procedimiento para el mejoramiento.

Al finalizar el proceso de evlauacion del desempefio, la deficiencias detectadas seran
presentadas en un informe resumen por el evaluador, en el cual se detalle los aspectos o

indicadores a mejorar y la puntuacion obtenida en el mismo, la cual esta reflejada en cada

evaluacion.
No. Acciones a ejecutar Fecha cumplimiento Ejecuta Controla
Elaborado: Aprobado:

Por consiguiente, el evaluado debera presentar un Plan de mejoramiento de las deficiencias
resultantes de la evaluacidn, en un modelo habilitado con este fin y expresado de la siguiente

forma:

5.11. Resultados esperados.

Al implementar el Sistema de Evaluacion del Desempefio, se pretende obtener los siguientes
resultados:

- Dotar a los Jefes de un instrumento que facilite, medir las habilidades, aptitud y desempefio
de los trabajadores bajo su responsabilidad.

- Determinar los puntos debiles y fuertes de los trabajadores, en el desempefio laboral.

- Brinda a los evaluados, las competencias que deben tener para el desempefio de su trabajo.
- Motiva a los empleados al resultado de objetivos de trabajo.

- Permite conocer cuales son las area en la cual deben dirigirse los Planes de capacitacion y
formacion, para el desrrollo profesional.

- Potenciar la cultura organizacional para la consecucidon de metas empresariales.
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VI.

CONCLUSIONES

El Departamento de Talento Humano carece de un sistema de valoracion del

desempefio, que le pemita evaluar el rendimiento laboral de sus trabajadores.

Existe el disefio de los cargos y funciones y no se tiene en cuenta las capacidades
como indicadores de valoracion, sino se basan en los resultados alcanzados al cierre

del afo.

Los trabajadores desconocen las posibilidades que brinda la valoracion del

desempefio, en el perfeccionamiento de sus habilidades y formacion laboral.

La Evaluacion del desempefio, permitird conocer las necesidades de capacitacion y
superacion de los trabjadores. Establecerd una comunicacion asertiva entre los

trabajadores y sus jefes, desarrollando un clima organizacional adecuado.

A partir de los derivaciones alcanzados con las metodologias para obtencion de
conocimientos y procesamiento, se pudo establecer la correlacion significativa de la
Evaluacion del desempefio con el rendimeinto laboral de los trabajadores, validando

asi la hipotesis de invetigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES.
Al Departamento de Talento Humano.
= Implementar el Sistema de Evaluacion del Desempefio como método para valorar a
los trabajadores, para determinar sus fortalezas y debilidades en la funcion que

ocupa.

= Evaluar el desempefio laboral de manera objetiva e imparcial, validando se

credibilidad entre los trabajadores.

= Desarrollar planes de capacitacion, que permita fortalecer y desarrollar las

habilidades de cada trabajador en el cargo que ocupa.

= Reconocer a los trabajadores que prevalezcan con mejores calificaciones de

desempefio, en via a estimular la motivacion y el compromiso hacia el trabajo.

Para futuras investigaciones sobre el tema:

= Ejecutar futuras investigaciones para corroborar los resultados y la propuesta

definida en fia presente investigacion.
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ANEXOS



Anexo 1. Encuesta a Directivos

Estimado/a:

Este estudio investigativo en la Corporacion, cumple con el objetivo de determinar la
influencia de la Evaluacion del Desempefio en el Rendimiento laboral de los trabajadores.
Es necesraia su sinceridad y claridad en las respuestas a las preguntas, las cuales seran de
gran importancia para el desarrollo del presente trabajo.
Datos generales:

Tiempo de trabajo en la Compafiia:
Cargo que Ocupa:

1. ¢Considera usted que la Evaluacion del desempefio es un proceso que permite el

desarrollo de una organizacion?

Si_ No
¢Por quée?

2. ¢(Cudl de los siguientes objetivos que brinda la evaluacion del desempefio usted

considera mas importante?
_____Mejoramiento del rendimiento laboral
_____Promover ascenso del personal
____ Destinar a cursos de capacitacion
____ Corregir debilidades en disefio de puestos
_____Ninguno de estos

3. ¢Qué beneficio considera usted que brinda los resultados del proceso de evaluacion
del desempefio laboral?

____Conocer las expectativas de sus jefes a cerca del desempefio de sus subordinados.
____Que los empleados conozcan sus fortalezas y debilidades.

____Ayudar a los supervisores a determinar quiénes deben recibir aumentos salariales.
_____ Se implementa programas de capacitacion y desarrollo.

__ Detectar errores en el disefio del puesto de trabajo.

_____Ninguno.

4. (Cree usted que en el Departamento de Talento Humano esta caracterizado por
existir bajos rendimientos laborales? De ser afirmativa la respuesta, cual podria ser
el motivo.

Si_ No
Posibles respuestas:
____ Falta de profesionalismo
____ Falta de incentivos
____Mala ubicacion del personal
____Falta de capacitacion
_____ Otros

5. ¢Cual cree usted, que es el motivo por lo que no existe una la evaluacion del
desempefio en la Institucion?

_____ Falta de conocimientos de su real validez
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______Temor al cambio

____Falta de informacion sobre sus objetivos y beneficios
____ Falta de objetividad del evaluador

_____Fallas en la comunicacién

____Falta de motivacion

_____Conflictos interpersonales

____Frustracion

_____Otros Cual

6. ¢A su consideracidn, cuales seria los elementos a tener en cuenta para el disefio un
Sistema de Evaluacion del Desempefio, que cumpla con los requisitos de la
Compaiiia DOLE y el Departamento de Talento Humano?

60



Anexo 2. Encuesta a Trabajadores

Estimado/a:
Este estudio investigativo en la Corporacion, cumple con el objetivo de determinar la
influencia de la Evaluacion del Desempefio en el Rendimiento laboral de los trabajadores.
Es necesraia su sinceridad y claridad en las respuestas a las preguntas, las cuales seran de
gran importancia para el desarrollo del presente trabajo.

Datos generales:
Tiempo de trabajo en la Compaifiia:

1. ¢Conoce usted, que es el Sistema de Evaluacién del desempefio de los trabajadores?
Si_ NO
2. ¢Considera usted que la evaluacion del desempefio permitira elevar su rendimiento
laboral?
Si_ No
¢Por qué?
3. ¢Cree usted, que la evaluacion del desempefio serviria para reflejar la satisfaccion de
intereses mutuos e intercambios con la administracion?
Si_ No
¢Por qué?

4. ¢ Considera usted los funcionarios y funcionarias de la institucion, presentan la
preparacion necesaria para realizar la evaluacion del desempefio de sus trabajadores?

Si_ No

5. ¢Que elementos determinan el buen desempefio laboral de los trabajadores?

Orientacion profesional
Disefio efectivo de los puestos de trabajo
Cumplimiento de las normas y procedimientos
Plan de capacitacion

Buen clima organizacional

6. ¢Para usted cudn importante y necesaria es la implementacion de un Sistema de

Evaluacion del Desempefio?

Alta_ Media Baja

¢Por qué?
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Anexo 3. Matriz de Consistencia.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

INDICADORES

METODOLOGIA

Problemas General:
¢Como incide el disefio de un Sistema de

Evaluacion

del Desempefio en el

rendimiento laboral de los trabajadores
del Departamento de Talento Humano de
la Corporacion DOLE, Guayaquil 2018?
Problemas especificos:

1-

¢Cudles son las concepciones
teoricas de la evaluacion del

desempefio de los
trabajadores?

¢(Qué elementos  definen
tedricamente el rendimiento

laboral trabajadores?

¢;Cuales son los factores que
influyen en el rendimiento
laboral de los trabajadores
para la evaluacion  del
desempefio?

¢Como disefiar un Sistema de
Evaluacion del Desempefio
para la evaluacion del
desempefio de los trabajadores
del Departamento de Talento
Humano?

Objetivo General

Disefiar un Sistema de Evaluacion del
Desempefio, que contribuya a elevar el
Rendimiento Laboral del personal del
Departamento de Talento Humano de la
Corporacion DOLE, Guayaquil 2018.
Objetivos Especificos

1-

Fundamentar tedricamente
los elementos de la
evaluacioén del desempefio de
los trabajadores.

Fundamentar  tedricamente
los elementos del
rendimiento laboral
trabajadores.

Determinar los factores que
influyen en el rendimiento
laboral de los trabajadores

para la evaluacion del
desempefio.

Elaborar un Sistema de
Evaluacion del Desempefio
para la evaluacion del
desempefio de los
trabajadores del

Departamento de Talento
Humano.

Hi: Con el disefio de un Sistema
de Evaluacion del desempefio, se
lograria elevar el rendimiento
laboral de los trabajadores del
Departamento de Talento Humano
de la Corporacion DOLE,
Guayaquil 2018.

Ho: Con el disefio de un Sistema
de Evaluacién del desempefio, no
se lograria elevar rendimiento
laboral de los trabajadores del
Departamento de Talento Humano
de la Corporacion DOLE,
Guayaquil 2018.

H1: Con el disefio de un Sistema
de Evaluacion de la Calidad, se
elevaria el rendimiento laboral de
los trabajadores del Departamento
de Talento Humano de la
Corporacion DOLE, Guayaquil
2018.

Variable Independiente:
Sistema de Evaluacion del
desempefio

Relevante, Cuantitativa y
Razon.

Capacitaciones
Destrezas, proactivo
Comunicacion

Cultura Organizacional

Planificacion y ejecusion de
tareas

Estructura organizativa
Gestion

Actitud ante el trabajo

Tipo de investigacion:

Segun de su Finalidad:
Aplicada

Segun de su  Caracter:
Descrptiva

Segun de su Naturaleza:

Cualitativa / Cuantitativa

Segun su alcance temporal:
Transversal

Seguin su Orientacion:
Orientada a la aplicacién

Disefio de Investigacion:
No Experimental - Transversal

Variable Dependiente:
Rendimiento Laboral

Relevante, Cualitativa,
Policotémica, Ordinal

Actitud antes las tareas

Nivel de motivacion
Productividad y Calidad
Cumplimiento de los

objetivos y funciones de de
trabajo

Poblacién: El estudio sera
realizado en el area de Talento
Humano de la empresa con una
poblacion de 22 trabajadores

Muestra: La muestra escogida
sera de 22 trabajadores

Técnicas e instrumentos:,
Cuestionario, Entrevistas

Linea de Investigacion: Métodos y
Herramientas Gerenciales
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Anexo 4. Descripcion y perfil del puesto

Perfil del puesto: Asistente Administrativo Nomina

1.1 Titulo del Puesto Asistente Administrativo Nomina
1.2 Division Dole Ecuador Fincas Propias

1.3 Area/Departamento Oficinas de Fincas

1.4 Ubicacién Geogréfica Fincas

2. UBICACION ORGANIZACIONAL
\

L emesee
| ‘ | |

Asistente Administrativo
Nomina

3. DESCRIPCION GENERAL DEL
PUESTO (Objetivo General)

Digitar, preparar, revisar, realizar y archivar informes propios del campo y
administrativo, basados en las politicas y procedimientos y lineamientos de la compafiia

y del departamento, con el propoésito de brindar fluidez operativa y garantizar un servicio

eficiente y oportuno para el colaborador.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA (5-8 responsabilidades mas relevantes)

e Ingresar informacion de némina al sistema definido por un procedimiento de la
compafiia con el objetivo y propoésito de garantizar todos los ingresos en una forma
exacta.

e Reuvision de los reportes de digitacién de ndmina, vs sus partes diarios, para la
comparacion de las actividades a pagar.

e Revision de las carpetas de los aspirantes antes del ingreso a seleccion, con el fin de
que la informacion vaya completa, para la contratacion.

e Impresion, separacion y entrega de los slips de pago, revisando con los partes
diarios, para la verificacion del personal agricola.

‘5. INDICADORES CLAVE DEL DESEMPENO (KPI)

e Cumplir con los ingresos de nébmina sin errores.
6. RELACIONES INTERNAS (Puestos que no pertenecen al propio equipo de

trabajo / Se excluye Jefe, pares y colaboradores directos)
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6.1 CON QUIEN 6.2 PARA QUE:

(Puesto): Para la entrega oportuna de informacion de
Con coordinadores de nomina
campo y empaque

7. RELACIONES EXTERNAS

71 CON  QUIEN ..
(Puesto): 7.2 PARA QUE:

n/a
n/a
‘8. PERFIL DEL PUESTO
8.1 EDUCACION(Educacion

. ] Bachiller Contable o Ing. Comercial
formal minima requerida)

8.2 IDIOMA INGLES BASICO | INTERMEDIO | AVANZADO | Dominio
(50%) (75%) (90%) completo

ESCRITO n/a

ORAL ala

LECTURA n/a

8.3 EXPERIENCIA

Durante

Puestos que debe ocupar o o cuanto
) Conocimientos contables y ndmina ) 2

previamente tiempo

(afios)

9. COMPETENCIAS

9.1 ORGANIZACIONALES (Competencias constitutivas que demanda la
organizacioén de todo su personal)

9.2 COMPETENCIAS POR Nivel de Carrera:

TRAYECTORIAS DE NIVELES DE

CARRERA

9.3 COMPETENCIAS TECNICAS (especificas del puesto)

10. OTRAS CARACTERISTICAS INDISPENSABLES DEL PUESTO:

(Disponibilidad para cambio de residencia, disponibilidad de viajar, Licencia

/Certificaciones especiales, etc.)
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Perfil del puesto: Asistente Administrativo RRHH
1.1 Titulo del Puesto Asistente Administrativo RRHH
1.2 Business Title Asistente Administrativo RRHH

1.3 Division Ecuador

1.4Area/Departamento | Recursos Humanos
1.5Codigo Career Map | B208

Supervisor Recursos Humanos

Asistente Administrativo RRHH

Brinda soporte en los distintos procesos de Recursos Humanos conforme a los

procedimientos de la empresa, con el fin de brindar fluidez en los procesos del area.

e Realiza la contratacion del personal agricola y administrativo en las fincas, utilizando
técnicas de reclutamiento y seleccion, a fin de elegir al candidato idéneo para las
vacantes existentes en la empresa.

e Actualiza el maestro del personal de las fincas, a través de documentos internos (109y
110)del personal agricola y administrativo, para tener un registro preciso y oportuno de
la plantilla de colaboradores.

e Elabora contratos, liquidaciones y actas de finiquitos del personal de fincas, de acuerdo
a las politicas de la empresa y de entidades gubernamentales, para cumplir con la
normativa legal vigente.

e Realiza trdmites de visto bueno del personal, recopilando la informacion necesaria para
enviarla al Dpto. Juridico de la empresa, a fin de cumplir con los requerimientos
legales establecidos.

e Realiza el trdmite de legalizacion de beneficios de los trabajadores, cumpliendo con la
normativa legal vigente, para evitar sanciones hacia la empresa.

e Crea cddigos en los sistemas de Recursos Humanos de la empresa, de acuerdo a las
politicas y procedimientos establecidos, a fin de tener una identificacion de cada
colaborador para su posterior uso de acuerdo a las necesidades de la empresa.

e Mantiene la base de datos y expedientes del personal actualizados,cumpliendo con las
politicas del area, a fin de garantizar informacidn correcta y oportuna para los distintos
calculos, reportes y/o consultas que se realicen.
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5. INDICADORES CLAVE DEL DESEMPERNO (KPI)

e BSC 2018

6. RELACIONES INTERNAS (Puestos que no pertenecen al propio equipo de

trabajo / Se excluye Jefe, pares y colaboradores directos)
6.1 CON QUIEN
(Puesto):

6.2 PARA QUE:

Personal de la empresa | Atender requerimientos.

7. RELACIONES EXTERNAS

7.1 CON QUIEN

7.2 PARA QUE:
(Puesto):

Instituciones

Tréamites del personal de la empresa.
Gubernamentales

‘8. PERFIL DEL PUESTO

8.1 Nivel secundario culminado o Estudiante de carrera técnica
EDUCACION(Educacion |/ universitaria de Administracion de Empresas con énfasis

formal minima requerida) | en Recursos Humanos.

8.2 IDIOMA INGLES BASICO | INTERMEDIO | AVANZADO | Dominio
(50%) (75%) (90%) completo

ESCRITO

ORAL

LECTURA

8.3 EXPERIENCIA

Puestos que debe ocupar |Asistente de Recursos|Durante cuanto tiempo
previamente Humanos (afos)

‘ 9. COMPETENCIAS
9.1 ORGANIZACIONALES (Competencias constitutivas que demanda la

organizacién de todo su personal)

Compromiso con la calidad del trabajo
Orientacion a resultados

Trabajo en equipo

Comunicacién
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9.2 COMPETENCIAS POR TRAYECTORIAS DE Nivel de Carrera: B2

NIVELES DE CARRERA

e Expertise de Negocio: ha desarrollado y establecido habilidades para desempefiar una
variedad de actividades rutinarias.

e Solucién de problemas: reconoce y resuelve problemas tipicos que pueden ocurrir
dentro de su &rea de trabajo sin la aprobacion del supervisor.

e Solucién de problemas: tipicamente encuentra las soluciones dentro de los
procedimientos y precedentes existentes.

e Influencia: toma decisiones relacionadas con su propio trabajo.

9.3 COMPETENCIAS TECNICAS (especificas del puesto)

e Conocimiento basico en legislacion laboral
e Conocimiento en el sistema ADAM u otros sistemas de Recursos Humanos

e Conocimiento general de las practicas de la gestion de un departamento de Recursos
Humanos.

10. OTRAS CARACTERISTICAS INDISPENSABLES DEL PUESTO:

(Disponibilidad para cambio de residencia, disponibilidad de viajar, Licencia

[Certificaciones especiales, etc.)

e Disponibilidad para trasladarse a las diferentes zonas
e Licencia de conducir tipo “B”
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Perfil del puesto: Trabajadora Social

1.1 Titulo del Puesto

Trabajadora Social

1.2 Business Title

Trabajadora Social

1.3 Division Ecuador

1.4

. Recursos Humanos
Area/Departamento

1.5 Cébdigo Career
Map

P209

Director Recursos Humanos

Trabajadora Social

Disefia y ejecuta programas sociales a favor de los colaboradores y sus familiares,

desarrollando diversas iniciativas conforme al cronograma de actividades establecido, a fin

de atender los requerimientos de servicio social del personal.

Elabora las fichas socioecondmicas de todo el personal que labora en laempresa, a traves
de la informacidn registrada que se brinda al momento de ingreso, con el fin de llevar un
registro social adecuado que permita tener una base de la situacion actual para el analisis
y la implementacion de programas de bienestar social.

Controla los ingresos, salidas y movimientos del personal fijo en el seguro médico,
mediante la informacion proporcionada por el Especialista de Recursos Humanos, con
la finalidad de garantizar que los colaboradores accedan a los beneficios que brinda el
seguro en caso que lo requieran.

Califica los accidentes de trabajo, realizando informes junto al representante de
Seguridad Industrial y Médico, conforme a las normativas emitidas por riesgos del
trabajo, con el fin de evitar sanciones ante la ley y preservar el bienestar de los
colaboradores.

Organiza eventos para el personal de la compafiia, realizando un informe presupuestario
de los distintos proveedores que brindan los servicios requeridos, para asegurar el
cumplimiento de los montos presupuestados y la correcta ejecucion del evento.
Seleccionay controla proveedores de servicios de alimentacion, uniformes, etc., a través
de reuniones con el personal involucrado, con el fin de asegurar la calidad de las
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prestaciones y cumplir con las expectativas de los trabajadores segln el presupuesto

establecido.

e Actualiza la base de datos socioeconoémicos de los trabajadores en el sistema ADAM, a
fin de mantener un registro actualizado de la informacion de cada trabajador y que la
empresa esté informada de cualquier cambio en la condicion laboral y personal del
empleado.

e Supervisa y registra los permisos médicos del personal, mediante visitas médicas en
situaciones que amerite, para constatar y asegurar el bienestar del trabajador, a fin de
proceder con el pago de los gastos acorde a la ley.

‘5. INDICADORES CLAVE DEL DESEMPERNO (KPI)

e BSC 2018

6. RELACIONES INTERNAS (Puestos que no pertenecen al propio equipo de trabajo

| Se excluye Jefe, pares y colaboradores directos)

6.1 CON QUIEN
(Puesto):

6.2 PARA QUE:

Todo el personal de la

organizacion

Asesoria en temas de prestaciones, seguro medico,

hospitalizaciones, asistencia médica, cirugias programadas,
reembolsos, etc.

Servicios

Administrativos

Coordinar eventos a realizar.

Compras Coordinar compras para la ejecucién de eventos anuales y
uniformes del personal administrativo.
Departamentos de la | Coordinar los programas sociales.

unidad de negocio

7. RELACIONES EXTERNAS

7.1 CON QUIEN
(Puesto):

7.2 PARA QUE:

Seguro médico privado

Coordinar la prestacion del servicio.

Proveedores

Coordinar eventos a realizar.

Proveedor de medicinas

Temas relacionados a la asignacion de créditos de medicinas.

Riesgo del Trabajo

Calificacion y declaracion de accidentes.

Instituciones  publicas

hospitalarias

Seguimiento a colaboradores que se encuentren en los

establecimientos de salud.
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8. PERFIL DEL PUESTO

9. COMPETENCIAS
9.1 ORGANIZACIONALES

(Competencias constitutivas que demanda

organizacion de todo su personal)

8.1 EDUCACION(Educacion| _ _
. ) Licenciatura en Trabajo Social
formal minima requerida)
8.2 IDIOMA INGLES BASICO | INTERMEDIO | AVANZADO | Dominio
(50%) (75%) (90%) completo
ESCRITO
ORAL
LECTURA
8.3 EXPERIENCIA
Durante
Puestos que debe ocupar ] ) cuénto
) Trabajadora Social )
(Preferiblemente) tiempo
(afios)

Compromiso con la calidad del trabajo
Orientacién a resultados

Trabajo en equipo

Comunicacion

9.2 COMPETENCIAS POR TRAYECTORIAS DE Nivel de Carrera: P2

NIVELES DE CARRERA

“Expertise” de Negocio: comprende los factores clave del negocio; utiliza sus
conocimientos dentro de su propio trabajo.

“Expertise” Funcional: expande el conocimiento conceptual dentro de su propia
disciplina y amplia sus habilidades.

Solucién de Problemas: identifica y resuelve variedad de problemas dentro de
especialidad; analiza las posibles soluciones y evalta cada una utilizando procedimientos
estandarizados.

Enfoque sobre el cliente: responde a solicitudes no estandarizadas provenientes de
clientes internos y/o externos; investiga con la ayuda de los demaés segln sea requerido.
Influencia: explica la informacion y persuade a los demas en situaciones directas.
Toma de decisiones: toma decisiones comprendidas dentro de los lineamientos y
politicas que impactan sus propias prioridades distribucion de tiempos para cumplir con
los plazos establecidos.

Administracion de Proyectos: es responsable de la contribucion técnica para los
equipos o sub-equipos de proyectos.

Administracion Financiera: es consciente de los costos y colabora en el control de los
costos relacionados con su propio trabajo.
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9.3 COMPETENCIAS TECNICAS (especificas del puesto)

Competencia Técnica

Categoria de

Agrupacion

Nivel/Grado Requerido

Administracion de planes de | Competencias Técnicas | 3.- Fundamental: Aplica e
seguro médico — Profesion Implementa

Conocimiento de la | Competencias Técnicas | 3.- Fundamental: Aplica e
Legislacion del pais (Laboral, | — Profesion Implementa

Seguridad  Social, Civil,

Comercial, Penal, Ambiental,

entre otras)

Técnicas de intervencion | Competencias Técnicas | 3.- Fundamental: Aplica e
familiar — Profesién Implementa

Planeacidon, evaluacion y | Competencias Técnicas | 2.- Basico: Comprende Yy
seguimiento de proyectos | — Profesion resuelve

sociales y planes de trabajo

Administracion de | Competencias Técnicas | 3.- Fundamental: Aplica e

Presupuesto
10.

[Certificaciones especiales, etc.)

OTRAS CARACTERISTICAS
(Disponibilidad para cambio de residencia, disponibilidad de viajar,

— Profesion

e Disponibilidad de horarios.
e Licencia de conducir tipo “B”.

Implementa

INDISPENSABLES DEL PUESTO:
Licencia
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Perfil del puesto: Supervisor de RRHH
1.1Titulo del Puesto Supervisor de RRHH

1.2 Division Ecuador FincasPropias

1.3

i Recursos Humanos (Personal)
Area/Departamento

1.4

Zonas

UbicacionGeografica

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

| | |

‘ 3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Administrar, implementar y dar seguimiento a los programas estratégicos y operativos

de Recursos Humanos definidos por el Director del area, desarrollandose un enfoque de

alineamiento, integridad y estandarizacion, a fin de lograr las metas establecidas.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA (5-8 responsabilidades mas relevantes)

e Administra y alinea la estructura salarial de acuerdo a los requerimientos de la
Organizacion, aplicando la metodologia definida para tal fin, con el propdsito de
mantener una compensacion equitativa y competitiva.

e Analiza los indicadores de la fuerza laboral y de productividad de la Empresa, con el
proposito de mantener el control de las variables que intervienen en dichos indicadores
y cumplir con los requerimientos y necesidades de las gerencias en esta materia.

e Implementay controla el proceso de Reclutamiento y Seleccion para el personal agricola
y administrativo, con el fin de cumplir con las Politicas y Procedimientos en la materia,
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logrando la atraccion y retencion del mejor talento humano conforme a los perfiles de
los puestos y requerimientos de las areas.

Responsable del presupuesto anual del personal agricola y administrativo de fincas
propias.

Elabora el presupuesto de recursos humanos, y comité de empresa en base a los gastos
anuales, para los programas sociales del personal agricola y administrativo.

monitorea que se cumplan los puntos de control de acuerdo a la normativa existente, con
el propdsito dar asegurar el cumplimiento de las certificaciones.

Asegura que los beneficios otorgados a los colaboradores estén estructurados bajo
esquemas justos y competitivos (interno-externo) de acuerdo a las politicas y
procedimientos de la compafiia, con el fin de que estos (beneficios) contribuyan a la
productividad y a los programas de atraccion y retencién del talento humano.

Participa junto con la Gerencia, en el desarrollo de iniciativas estratégicas de RRHH, con
el objetivo de mantener actualizada a la Organizacion en las buenas practicas del area.
Supervisa y da cumplimiento a los programas sociales implementados, basados en el
presupuesto, para los colaboradores de fincas propias.

Responsable de la contratacion del personal agricola y administrativo, en relaciona a la
rotacion, para cumplir con los objetivos planteados.

Participa, en la negociacién del comité de empresa (Contrato Colectivo), con el fin de
Ilegar a un buen acuerdo, para el bien de las dos partes.

Supervisa los dispensarios medicos, relacionado con atencion médica y medicina, para
tener un buen ambiente personal.

Monitorea los procesos de la némina del personal agricola y administrativo, mediante
revisiones de reportes electrénicos, para el pago correcto.

Responsable de la contratacion de los transportes de fincas, para el movimiento de
personal de su lugar de vivienda al trabajo.

Asesora al personal administrativo en temas laborales a traves de talleres y charlas, a fin
de asegurarse al cumplimiento de la normativa legal.

Realiza la induccion a todo el personal nuevo a la finca, con todos los programas legales
y politicas de finca, para un buen conocimiento de sus actividades.

Alinear los programas de RRHH con la nueva metodologia de evaluacion de Puestos.
Establecer y ejecutar un plan de accién para atender los identificados en la Evaluacion
Integral por Competencias y en los hallazgos del Clima Organizacional.

Mejorar el instrumento de medicion del Clima Organizacional y aplicar la medicion en
los empleados administrativos.

Seguimiento a la automatizacion de los procesos de RRHH e iniciar la migracion a
cubos de informacion.

Desarrollo y da seguimiento a los puntos de control de los procesos de nomina de
acuerdo a la normativa existente.

6.1 CON QUIEN 6.2 PARA QUE:
(Puesto): Para las compras de actividades sociales
Con materiales Consulta y tramites de salida de personal
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Departamento Legal Para coordinar los programas de comunidades
Fundacién Dale

7. RELACIONES EXTERNAS
71 CON QUIEN

(Puesto): 3
7.2 PARA QUE:
Proveedores de o
Para los servicios para recursos humanos
programas o
o Para revisiones de legales del personal
Instituciones de
Gobiernos

8. PERFIL DEL PUESTO

8.1 EDUCACION(Educacion | Licenciado en Administracion de Empresas con énfasis

formal minima requerida) en Recursos Humanos
8.2 IDIOMA INGLES BASICO | INTERMEDIO | AVANZADO | Dominio
(50%) (75%) (90%) completo
ESCRITO X
ORAL X
LECTURA X
8.3 EXPERIENCIA
Durante 5
Puestos que debe ocupar| . cuanto
oreviamente Asistentes de RR.HH Auxiliar de RR.HH tiempo y
(afios) :

‘ 9. COMPETENCIAS
9.1 ORGANIZACIONALES (Competencias constitutivas que demanda la

organizacién de todo su personal)

Compromiso con la Calidad del Trabajo
Orientacion a Resultados

Trabajo en Equipo

Comunicacion
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9.2 COMPETENCIAS POR TRAYECTORIAS DE Nivel de Carrera: M1

NIVELES DE CARRERA

e Requiere conocimientos profundos en una especialidad y experiencia.

e Utiliza las mejores practicas y conocimientos de los asuntos de negociacion externa
para mejorar los productos o servicios.

e Resuelve problemas complejos; adopta una nueva perspectiva utilizando las soluciones
existentes.

e Trabaja independientemente, recibiendo orientacion minima.
e Actlia como apoyo para sus colegas de menor experiencia; puede coordinar el trabajo
de otros miembros del personal.

9.3 COMPETENCIAS TECNICAS (especificas del puesto)

Conocimiento en Legislacion laboral

Conocimiento en la administracion de Sueldos y Salarios

Dominio de Sistemas y Programas de la Gestion de Recursos Humanos
Conocimiento en préacticas agricolas de banano
Conocimiento general en la ley SarbanesOxley (SOX)
10. OTRAS CARACTERISTICAS INDISPENSABLES DEL PUESTO:

(Disponibilidad para cambio de residencia, disponibilidad de viajar, Licencia

/Certificaciones especiales, etc.)

Debe tener disponibilidad para trasladarse a las diferentes zonas en donde la Operacion tenga
actividades.
Disponibilidad para ser trasladado temporal o permanente a otra Zona o Division.
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