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REINGENIERIA DE PROCESOS EN EL DESEMPENO DE TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA INMOBILIARIA CHLOE S.A. 2019-2020

Priscilla Alexandra Benites VVasconez
priscillabenitesvascones@hotmail.com

RESUMEN

El presente estudio, tiene como objetivo general proponer una reingenieria de procesos en
mejora al desempefio del talento humano de la Empresa Inmobiliaria Chloe S.A en el afio 2019-
2020. Para el desarrollo del sistema metodoldgico como bases que sustentan el presente
estudio, la misma se apoyé en una investigacion cualitativa, enmarcado en una investigacion
no experimental, y descriptiva. La poblacion del estudio estuvo conformada por el personal a
cargo del reclutamiento y seleccion de personal de la Empresa Inmobiliaria Chloe S.A,
especificamente seis (6) individuos adscritos al area de recursos humanos, conociendo todos
los elementos del caso investigativo, las unidades de anélisis fueron consideras bajo el
concepto de poblacion finita, las cuales no requirieron de la aplicacién de criterios muestrales.
En cuanto al levantamiento de datos e informacidn fue prevista la aplicacion de la técnica de
la entrevista estructurada, y como instrumento de recoleccion de datos la guia o guion de
entrevista. Los resultados obtenidos permitieron concluir que es necesario que la empresa
considere el establecimiento de un enfoque administrativo basado en reingenieria de procesos,
especificamente en los procesos vinculados con el desempefio de su talento humano, con el fin
de rescatar la esencia de la organizacion, acelerando el cumplimiento de sus objetivos, metas
y proyecciones a través de mejoras al desempefio del talento humano.

Palabras claves: Reingenieria, Procesos, Desempefio, Talento humano.






1. INTRODUCCION

Actualmente, la gestion del talento humano es un factor principal en el desarrollo
organizacional de cualquier empresa; la seleccion, capacitacion, y evaluaciéon continua del
personal, logra abarcar eficientemente los cargos disefiados para el desenvolvimiento de las
empresas. En dichos procesos, son manejados indicadores que permiten evaluar y ponderar las
actividades desarrolladas segun el perfil de cargo, buscando una relacion eficiente entre el
trabajador y la organizacion.

Conscientes de los cambios del mundo globalizado, en el Ecuador cada vez mas existen
empresas enfocadas al logro, a través de la reingenieria de procesos, como lo expresa (Crison,
2019) implementando lineamientos que les permiten mantener politicas para el logro de
ambientes laborables aptos que generen bienestar hacia sus empleados.

Ejemplo de ello, son las empresas destinadas a la oferta de servicios inmobiliarios, segln
(Ramos, 2020) en el Ecuador estas representa un sector importante y de alto crecimiento en los
altimos diez (10) afios, constituido por mas de 140 organizaciones solo en la provincia de
Guayas.

En esta direccidn, resalta la Empresa Inmobiliaria Chloe S.A., ubicada en la provincia de
Guayas, dedicada al Alquiler de Bienes y Servicios generales de Jardineria, siendo este ultimo
el departamento con mayor desarrollo dentro de la organizacion. No obstante, pese a su notable
crecimiento, se han detectado falencias en el Area de Talento Humano, evidenciado por
procesos obsoletos de reestructuracion del personal, convirtiéndose en la causa principal para

inferir sobre la necesidad actual de implementar una reingenieria de procesos.



En tal sentido, surge la presente investigacion la cual tiene como interrogante general
conocer ¢Cuales son los requerimientos de la Empresa Inmobiliaria Chloe S.A en cuanto al
redisefio de procesos y el logro de un cambio radical de desempefio? revistiéndose de
importancia en vista del alcance y aportes que la misma brindara a la empresa, por su valor
académico y social de su enfoque, al ofrecer alternativas de solucion de gestion, mediante un
proceso de reestructuracion que conllevard cambios significativos para mejorar el nivel de
competitividad en los servicios ofertados, asi como mejoras en la agilidad y prontitud de los
procesos, desencadenando asi una serie de beneficios para potenciar el desempefio
organizacional.

En este orden, el estudio estara conformado por cinco (5) partes en las cuales se desarrollan
los elementos tedricos, metodoldgicos y referenciales que sustentan el caso investigativo, asi
como los resultados y las conclusiones pertinentes al alcance de los objetivos especificos

planteados.

Objetivo General
Proponer una reingenieria de procesos en mejora al desempefio del talento humano de la

Empresa Inmobiliaria Chloe S.A en el afio 2019-2020.

Objetivos Especificos
e Analizar la situacion actual sobre el desempefio del talento humano de la empresa, segun
las especificaciones del puesto designado.
¢ Identificar los procesos descriptivos de cargos, considerando su relacion con el desempefio

y funcion de las actividades realizadas por el talento humano de la empresa.



e Disefiar un enfoque administrativo basado en reingenieria de procesos en mejora al

desempefio del talento humano.

Desarrollo tematico

Con base a los objetivos del presente estudio, se exponen a continuacion los fundamentos
tedricos y referenciales del caso, destacandose el desempefio del talento humano, los procesos
descriptivos de cargos, aspectos basicos de la reingenieria y los conceptos relacionados con la
reingenieria de procesos en mejora al desempefio del talento humano bajo un enfoque

administrativo.

Antecedentes Referenciales
Metodologia de Gestion por competencias
(Villareal, 2016) Realiz6 una investigacion sobre la reingenieria de los procesos de talento
humano mediante la metodologia de gestion por competencias, buscando orientar y dar un
cambio al Laboratorio clinico Gamma de la Ciudad de Portoviejo, enfocandose en la
administracion de valores para un avance éptimo en lo laboral y personal. Mediante los
métodos de observacion, encuestas y entrevistas logré recopilar informacion, sobre el estado
de los colaboradores en cuanto a su desempefio laboral. La investigacion proporciondé como
resultado que, dentro de la empresa, segun los sefialamientos de la muestra sujeta a estudio, en
un 91% expresaron no sentirse valorados por la organizacién, y en un 88% coincidieron que
dicha situacion incide en su productividad y finalmente en su desempefio. Concluyéndose
necesario intervenir con una reingenieria de procesos de talento humano, el autor recomienda
su aplicacion considerando su mision, vision, objetivos, valores y principios. El estudio

consultado se relaciona directamente con la investigacion, en vista que en ambos enfoques se



persigue la implementacion de métodos o estrategias que permitan un redireccionamiento
positivo dentro de la organizacion empresarial en cuanto a la gestion de su talento humano,
contenido importante para el desarrollo tematico del caso investigativo.

Continuando en esta direccién, cabe mencionar el estudio elaborado por (Pila Caiza, 2016)
la cual fue desarrollada en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa ETICA,
mediante un diagnostico situacional de factores externos e internos, donde fue posible
identificar los principales elementos que inciden en la actual aplicacion y asignacion de
funciones en los procesos de las diferentes areas de la empresa ETICA.

Luego de la aplicacién del cuestionario como instrumento de recoleccién de datos que un
72% de la muestra seleccionada sefiala que existe pérdida considerable de talento humano, y
un 83% coincide en la necesidad de lograr una mejor optimizacion de los mismos,
requiriéndose una reingenieria a los procesos establecidos.

El autor concluye que la propuesta tendria gran incidencia, brindaria a la organizacion
herramientas para optimizar el desempefio de los empleados segun las funciones del
departamento, considerando sus responsabilidades, niveles y perfiles en base a procedimientos
disefiados. EIl antecedente consultado, permitid rectificar la vialidad del presente estudio, ya
que representa la utilidad de las propuestas de reingenieria de procesos mediante elaboracion
de perfiles y modelos de competencias para el area de recursos humanos, como mecanismo

idoneo para que la Empresa Inmobiliaria Chloe S.A siga creciendo.

Perfiles de cargo por competencias
Asi mismo, es posible sefialar el estudio desarrollado por (Flores, 2019) el cual tuvo como
objetivo general Reestructurar el organigrama institucional y los perfiles de cargo por

competencias para el Plantel Educativo Particular “Jean Martin Charcot” de la ciudad de Quito



para el afio 2018. Destacandose en este antecedente, que la institucion no contaba con perfiles
de cargo; sino Unicamente un organigrama, por lo cual luego de la utilizacién de metodologias
de levantamiento de perfil por competencias a través de un cuestionario cualitativo aplicado a
una poblacion de 21 individuos, complementado por entrevista individual a cada colaborador,
y miembros del panel de expertos conformado por: director del Plantel, Subdirectora
Administrativa y Subdirectora Académica.

Fue posible validar e identificar, los requerimientos de la institucién en cuanto a la
reestructuracion de cargos basados en competencias especificas y organizacionales.
Resultando viable el redisefio y reestructuracion propuesto por la autora en vista que la
informacidn recabada permitio proponer y posteriormente certificar 16 perfiles de cargo por
competencias, concluyendo que todo proceso de reestructuracion al estar enfocado en
lineamientos administrativos y operativos especificos donde se resalte el perfil, las capacidades
y las competencias del talento humano, puede representar mejoras continuas o cambios

definitivos en cualquier empresa.

Antecedentes tedricos

Reingenieria de Procesos

Segun (Perez , Soler , & Bernabeu, 2017)la reingenieria de procesos puede definirse como
una herramienta administrativa que permite el estudio de los procesos productivos de cualquier
empresa independientemente del sector al que esta se dedique. Logrando “redisefiar procesos
productivos realizando modificaciones en dichos procesos, los cuales van a repercutir en el
rendimiento medio de costes, tiempo de ciclo, calidad del servicio y calidad del producto™.

En Ecuador segun (Guastay Guastay & Gil Espinoza , 2018) la reingenieria de procesos es

una solucion primordial que conlleva la reinversion de diferentes procesos y no una simple



reestructuracion, lo que puede representar una gran ventaja competitiva para las
organizaciones, pues su fin objetivo es reducir los costos empresariales y las redundancias de
procesos. A diferencia de otras técnicas, la reingenieria supone una herramienta para lograr
cambios radicales de rendimiento o desempefio, medido por el servicio, la calidad, las técnicas
enfocadas en los negocios, orientacion hacia el cliente, y funciones generales de las empresas.

Para (Perez , Soler , & Bernabeu, 2017) “La reingenieria de procesos puede suponer una
gran ventaja competitiva para las empresas”, pues realizada de una forma adecuada,
redisefiando sus procesos con el fin de obtener mejoras, puede conllevar a un aumento de su
rendimiento e incluso la reduccién de costos operativos y administrativos. Al respecto,
(Hernandez, Barrios, & Martinez, 2018)expresan que la reingenieria de procesos permite
elaborar una revision fundamental y redisefiar radicalmente los procesos de una organizacion
para alcanzar “mejoras espectaculares en medidas criticas y contemporaneas del rendimiento
tales como costes, calidad, servicio y rapidez”.

Segun (Batista & Estupifian, 2018) el desempefio suele emplearse para referirse al
rendimiento o capacidades de individuos, especialmente en el cumplimento de sus
obligaciones, responsabilidades, funciones desempefiadas, entre otras. De ahi, a que en la
actualidad sean mas las empresas que se sumen, a practicas de evaluacion, para medir ciertos
indicadores que les permitan conocer el desempefio de su personal, cumplimiento de objetivos
y metas.

Asi mismo, (Valencia, 2018) expresa que el desempefio del talento humano requerira de la
implementacién de técnicas y herramientas, para la eficiente medicion de resultados,

estimulando a través de este, el acompafiamiento y observacién dentro del marco de las



politicas empresariales, brindando la posibilidad de mejorar o detectar problemas que puedan
estar en detenimiento del rendimiento laboral.

En cuanto a la reingenieria de procesos en mejora al desempefio del talento humano,
(Esquivel Andrade, 2018) manifiesta que realizar reingenieria es de gran importancia cuando
el enfoque esta puesto en el desempefio del recurso humano, por ser esta pieza clave en el
desarrollo de las empresas. Manteniendo a las organizaciones en vanguardia, bajo esquemas
actuales de alta productividad los cuales deberian estar vinculados con otros aspectos
relevantes como el tema salarial, la jornada laboral, ingresos adicionales mediante jornadas

extraordinarias o actividades de cargo eventuales, entre otros.

Talento Humano
Para (Molina Lopez, 2017) el talento humano es el factor mas importante en la reingenieria
de procesos, independientemente de las causas que lleven a la decisién de su implementacion,
pues es en el personal de la organizacion donde recae el éxito o fracaso de gran parte de la
operatividad de la empresa, las diferentes maneras de identificar un procedimiento exitoso
organizacionalmente, para alcanzar estabilidad partiendo del area talento humano, se inicia sin
lugar a dudas desde las técnicas empleadas para la seleccion de sus colaboradores, entre estos:
gerentes personal administrativo y operativo,
...hasta una exhaustiva auditoria de estos procesos para ejercer un control del
recurso humano, que le permita a la organizacion saber con qué tipo de personas
cuenta sus potencialidades, pero también con una clara identificacion de los
aspectos que cada uno de ellos debe desarrollar. (Molina Lopez, 2017; p. 58)
En este orden, es posible resaltar (Jacome & Suarez, 2018) en cuanto a la definicién del

talento humano, mantienen que es la fuerza humana que incide directamente en el rendimiento

y productividad de las empresas, por lo cual su gestion requiere de componentes y acciones



que permitan reclutar y retener el talento requerido segun las expectativas, objetivos, mision y
vision de la empresa.

De ahi, tal y como es sefialado por (Vallejo, 2016) que el talento humano sea el engranaje
mas vital e importante dentro la empresa, siendo desde este enfoque justificado que puedan ser
disefiadas estrategias considerando no solo las necesidades de rentabilidad, operatividad o
administracion de recursos financieros, sino también el desempefio del personal, quien
finalmente a través del ejercicio de sus funciones, incidira de forma negativa o positiva en los
procesos operacionales y administrativos de la organizacion.

En las investigaciones realizadas por (Pilar Escariz , 2015) y (Perez C. , 2018)se resaltan de
forma similar algunos factores que influyen en el desempefio laboral, los cuales generalmente
son la formacion, la experiencia y el ambiente o contexto donde se llevan a cabo las actividades
o funciones designadas, siendo estos para los autores citados determinantes, pues se relacionan
directamente con la productividad y la calidad del trabajo resultante, lo que incide negativa o

positivamente en la estructura de la empresa.

Metodologia de levantamiento de puestos o perfiles de cargo

Segun (Montano, 2020) existen diversas aproximaciones metodologicas para el analisis y
determinacion de las competencias necesarias para el desempefio y funcion de las actividades
de un cargo o puesto laboral, entre estas menciona:

a)Analisis funcional: es un metodo que permite la identificacion de las competencias
necesarias para el correcto desempefio de un puesto o cargo laboral, para (Halliburton, 2019)
es un proceso analitico que parte de la disgregacion de las funciones de la organizacion en
subfunciones, subdividiendo en muchos caso, en tareas aun mas especificas, con el fin de

identificar las acciones claves y elementales para la designacion de funciones o



responsabilidades a empleados, para establecer el desempefio deseable a nivel de unidades de
competencias y elementos de competencia, permitiendo establecer criterios de evaluacion.
b)Analisis ocupacional: tiene como objetivo la identificacion a través de la observacion, la
entrevista, y el analisis, de las funciones claves o bases de una ocupacién, asi como la
identificacion de los factores técnicos y ambientales que supone su ejercicio; en el estudio
realizado por (Lenin & Briones , 2016) este método es funcional para la clasificacion de los
puestos laborales en categorias genéricas, es decir oficios, cargos, ocupaciones, profesiones,
especificando las tareas, demandas fisicas y mentales, responsabilidades, riesgos laborales,
relaciones de jerarquia, entre otros para el establecimiento de escalas salariales normalizadas.

Incluye a la familia DACUM/AMOD/SCID como variante:

-Método DACUM (Desarrollo de un Curriculum): es un método que consiste en el analisis
y descripcion del contenido de una ocupacion, por un grupo de especialistas con experiencia
en la ocupacion, siguiendo un procedimiento estructurado para la identificacion de los
aspectos que el empleado debe conocer y hacer para lograr un desempefio exitoso en el area
designada. En este método las competencias equivalen a una funcion, donde es posible
desagregar las tareas o sub-competencias, que son las bases base para otras actividades del
trabajo de desarrollo curricular que garantizan la formacion profesional basada en

competencias laborales.

-Método AMOD (Un modelo): es una variante del DACUM, se caracteriza por el
establecimiento de fuertes relaciones entre caracterizado entre las competencias y
subcompetencias definidas en el método DACUM, el proceso de aprendizaje y la
evaluacion del aprendizaje. Al igual que DACUM, AMOD es conocido como un método

agil y rapido de establecer competencias y programas formativos.



-Método SCID (Desarrollo Sistematico e Instruccional de un Curriculum): Se conoce como
un método de profundizacion del DACUM, el andlisis previsto es ain mas detallado
especificando las tareas a realizar con el fin de facilitar la identificacion y realizacion de las

acciones de formacion altamente relevantes para las necesidades de los empleados.

c)Analisis constructivista: tiene como objetivo la comprension de la competencia en el Empleo
Tipo Estudiado en su Dindmica (ETED), a diferencia de los otros métodos que enfatizan el
aspecto técnico organizacional, segin (Zapata Ceballo, 2020) este concibe las competencias
partiendo de una unidad de referencia que la vincula a la capacidad de enfrentar desafios e
imprevistos, la capacidad de creatividad, cooperacion; describe el empleo segun tres criterios:
finalidad o rol profesional, rol de interface, posicion en el proceso. Su finalidad en la
aproximacion de los fines o naturaleza del empleo los conocimientos necesarios para su accion,
su movilizacion, perfeccionamiento y transmision. Las variables consideradas para su
caracterizacion son: el tipo de empresa donde se ejerce, la formacion, la calificacion, el
desarrollo de la carrera, las clasificaciones convencionales, la certificacion, los salarios, el
nombre del oficio, el estatuto profesional: independiente, asalariado, publico, privado, entre

otras.

2. METODOLOGIA
Tipo y Metodologia de investigacion
Sobre las bases que sustentan el presente estudio, la misma se apoya en una investigacion
cualitativa, la cual para (Trujillo, Lomas, & Merlo, 2019) es un enfoque global y flexible, que

permite al investigador establecer relaciones directas entre el observador y el observado,
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permitiéndole construir el fendmeno de estudio desde las diferencias basicas estructurales e
individuales.

En tal sentido, el enfoque cualitativo, permiti6 obtener el conocimiento necesario para lograr
un acercamiento interpretativo del caso investigativo. Asi mismo, fue enmarcado en una
investigacion no experimental, y descriptiva tal y como lo expresa (Vifian, Navarrete, Puente
Rio, Pino, & Caicedo, 2018) por sus bases en categorias, variables, sucesos, contextos, entre
otros aspectos en donde no interviene el investigador solo como observador desde su origen o
contexto natural para posteriormente describirlos y analizarlos.

De esta forma, la investigacion descriptiva, puntualiz6 y respeto las caracteristicas de la
poblacién estudiada, segun el cargo y funciones desempefiadas en el area de recursos humanos,
especificamente aquellas relacionadas con la seleccion y reclutamiento de personal de la
Empresa Inmobiliaria Chloe S.A.

Unidad de Analisis, Poblacion y Muestra

La poblacion del estudio estuvo conformada por el personal a cargo del reclutamiento y
seleccion de personal de la Empresa Inmobiliaria Chloe S.A, especificamente seis (6)
individuos adscritos al area de recursos humanos, quienes segun las especificaciones de su
cargo (Gerente de TH, Coordinador de desarrollo, Jefe Seguridad Industrial y salud
Ocupacional, Analista gestion TH, Analista Reclutamiento y Seleccién, Analista de Nomina )
cumplen funciones inherentes a la supervision del desempefio y funcion de las actividades
realizadas por el talento humano de la empresa. Conociendo todos los elementos del caso
investigativo, las unidades de analisis fueron consideras bajo el concepto de poblacién finita,

la cual (Trujillo, Lomas, & Merlo, 2019) mantienen como aquellos elementos de estudios que
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son conocidos por el investigador en su totalidad, y los cuales al ser pequefia y finita no

requieren de la aplicacion de criterios muestrales.

Técnicas e Instrumentos de Medicion

Para el estudio fue prevista la aplicacion de la técnica de la entrevista estructurada, y como
instrumento de recoleccion de datos la guia o guion de entrevista, siendo este constituido por
nueve (9) preguntas. (Ver anexo A). De acuerdo (Trujillo, Lomas, & Merlo, 2019) el método
cualitativo enmarca una serie de métodos y técnicas con valor interpretativo las cuales
persiguen la descripcion, analisis, traduccion, descodificacion y sintetizar diferentes conceptos

respetando su forma original o natural.

Procesamiento de Informacion

En cuanto al procesamiento de informacion (Ruas, 2017) recomienda el uso de técnicas o
esquemas interpretativos a partir de la observacion, tales como las frecuencias, orden de los
elementos de los procesos, causas y consecuencias, esto acompafiado de un andlisis posterior.
En tal sentido, la informacidn sera procesada a traves de las diferentes apreciaciones de la
poblacién conseguidas luego de la aplicacion del guion de entrevista presentado
especificamente en respuestas de seleccion simple que permitieron establecer escalas y
frecuencias, para finalmente conocer el porcentaje de respuesta de las unidades de estudio

consideradas.
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3. RESULTADOS

En atencion a los resultados obtenidos luego de la aplicacion del instrumento de recoleccién
de datos y en areas de responder los objetivos especificos del estudio, se describe seguidamente
los hallazgos de la investigacion:

Objetivo N°1: Situacién actual sobre el desempefio del talento humano de la empresa,
segun las especificaciones del puesto designado. En cuanto al desempefio del talento humano
(ver Gréafica N°1), un 50% de los especialistas del area de recursos humanos entrevistados,
manifestaron que actualmente la empresa Nunca se implementa estrategias para el logro de las
metas y objetivos segun el puesto designado, un 33% Rara vez y un 17% indicé que Alguna
vez.

En este orden, fue consultado a la poblacion objeto de estudio, si en base a su experiencia
consideraban que los resultados obtenidos en base al desempefio del talento humano, se
encontraban alineados con las expectativas, mision y vision de la empresa (ver Gréafica N°2),
un 83% sefialé que No y un 17% expreso que Si considera que existe una alineacion entre
resultados y los propdsitos de la organizacion.

Los datos sefialados, permitieron observar la situacion actual de la Empresa Inmobiliaria
Chloe S.A en cuanto al desemperio de su talento humano, donde es posible resaltar la necesidad
de disefiar e implementar estrategias o politicas tal y como es sefialado por (Pila Caiza, 2016)
que permitan el fomento y promocién del logro de los objetivos y metas inherentes a los cargos

designados y en consecuencia cubrir efectivamente las expectativas de la organizacion.
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Estrategiasimplementadas por la empresa para el logro
de Ias metas y objetivos segun el puesto designado
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de Ia empresa
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Grafica No.1 ¢En cuanto al desempefio del talento humano de la
empresa, considera usted que se implementan estrategias para el logro de
las metas y objetivos segtn el puesto designado?

Fuente: Guia de Entrevista aplicada al talento humano de la empresa
Inmobiliaria Chloe S.A.

Objetivo N°2: Procesos descriptivos de

Grafica No.2 ¢Considera usted que los resultados obtenidos en base al
desempefio del talento humano, se encuentran alineados con las
expectativas, mision y visién de la empresa?

Fuente: Guia de Entrevista aplicada al talento humano de la empresa
Inmobiliaria Chloe S.A

cargos, considerando su relacion con el

desempefio y funcion de las actividades realizadas por el talento humano de la empresa.
Sobre la base de los resultados obtenidos luego de la entrevista realizada a los especialistas del
area de recursos humanos de la empresa, se logré identificar que la empresa no cuenta con
manuales de cargo para la designacion de puestos, ya que un 100% asi lo manifestd. (Ver
grafica N°3). En este orden, fue consultado si el area de recursos humanos realiza o desarrolla
evaluaciones desemperfio para el talento humano de la empresa, considerando los niveles de
responsabilidades o jerarquia, resaltandose (ver Grafica N°4) un 83% de la poblacién estudio
sefiald que Nunca el area de recursos humanos aplica evaluaciones de desempefio y un 17%
manifestd que Rara vez.

Para (Gutierrez Moreno, 2017) el redisefio organizacional puede darse a través de la
reingenieria de procesos en mejora al rendimiento empresarial y por ende de su talento
humano, para (Bustos, 2017) esto es posible si es considerado algunos aspectos basicos como
la disposicion y actualizacién de sus manuales o procedimientos de cargo para la designacion

de puestos, asi como también el desarrollo y aplicacién de evaluaciones de desempefio,
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planificacion y ejecucion de actividades de capacitacion del personal, politicas de promocion

y estimulo.

Manuales de cargo para la designacion de puestos

100%

80%

60% asi
40% = No
20% = /

0% —0 /

Evaluaciones d fio para el talento I dela
empresa, considerando los niveles de responsabilidades o
jerarquia

100%
80%
u Siempre
60% B Frecuentemente
0% Algunavez
Raravez
20% m Nunca
0 N -ﬁ_ h /

Grafica No 3 La empresa cuenta con manuales de cargo para la designacion

de puestos?

Fuente: Guia de Entrevista aplicada al talento humano de la empresa
Inmobiliaria Chloe S.A.

Grafico No 4 ¢ El area de recursos humanos realiza o desarrolla evaluaciones
desemperio para el talento humano de la empresa?

Fuente: Guia de Entrevista aplicada al talento humano de la empresa
Inmobiliaria Chloe S.A.

Con relacion a la frecuencia de aplicacion de dichas evaluaciones (ver Grafica N°5), un

83% expreso que No se aplican y un 17% indic6 que son realizadas de forma Anual. En este

orden, fue consultado a los especialistas sobre la planificacion de actividades para

entrenamiento, capacitacion y desarrollo de carrera del talento humano (ver Gréafica N°6),

indicando en un 50% que Rara vez, un 33% Nunca y un 17% Alguna vez, son desarrolladas y

ejecutas este tipo de actividades de crecimiento profesional.

Frecuencia en que el area de recursos humanosrealiza o
desarrolla evaluaciones desempefio para el talento
humano de la empresa

80%
70% "
= Mensual/ Bimensual
60%
50% B Trimestral/ Semestral
10% Anual
30% Bianual
20% m No se aplican
10%
0% —

Desarrollo o planificacion de actividades de
entrenamiento, capacitaciony desarrollo de carrera por
el area de recursos humanos

50%
40%
= Siempre
30% M Frecuentemente
Algunavez
20% ¢
- Raravez
10% o Nunca
0% —— -

Grafica No 5. Con que frecuencia el area de Talento Humano
Realiza o desarrolla evaluaciones de desempefio para Talento
¢Humano de la empresa?

Fuente: Guia de Entrevista aplicada al talento humano de la empresa
Inmobiliaria Chloe S.A

Grafica No. 6 ¢El Area de Talento Humano, realiza, desarrolla o

planifica actividades de entrenamiento, capacitacion y desarrollo
De carrera.

Fuente: Guia de Entrevista aplicada al talento humano de la empresa
Inmobiliaria Chloe S.A.
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De igual forma, se considero a consulta en la entrevista, si en base a la experiencia de los
especialistas, la empresa dentro de sus politicas promueve el estimulo para el logro de una
mayor productividad del talento humano (ver Gréafica N°7), lograndose constatar que un 67%
de los sujetos consultados expreso que Rara vez dichas politicas logran estimular la eficiencia,

rendimiento y desempefio del talento humano, y un 33% manifesté que Nunca.

Politicas de la empresa promueven el estimulo para el
logro de una mayor productividad del talento humane

70%

60%

50% Siempre

40% Frecuentemente
30% Algunavez
— Raravez
20%

M Nunca
10%

Grafica No 7 Segun su experiencia ¢Considera usted que la empresa dentro de sus
politicas promueve el estimulo para el logro de una mayor productividad del Talento
¢Humano?

Fuente: Guia de Entrevista aplicada al talento humano de la empresa

Inmobiliaria Chloe S.A

Los datos obtenidos, permitieron analizar los aspectos basicos de la reingenieria de procesos
en mejora al desempefio del talento humano, destacandose como bien sefiala (Esquivel
Andrade, 2018) la necesidad de la empresa de considerar las responsabilidades esenciales y
actividades del cargo, relaciones del puesto y propdsito, perfil duro del cargo, competencias
técnicas o blandas, jornada laboral, caracteristicas de personal con capacidades especiales que
puedan aplicar al trabajo, y condiciones del puesto de trabajo (ver Propuesta Anexo B), para
los cargos de la empresa que son Generalista de Gestion de Talento Humano, Analista de
Gestion de Talento Humano , Jefe de Talento Humano, Coordinadora de Desarrollo, Analista
de némina y Jefe de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional (Ver Anexo C) y como estos
aspectos actualmente tal y como lo enuncia la (EAE Business School, 2020) dentro de

cualquier empresa deben ser trabajados e intensificados para fortalecer finalmente el
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desempefio del personal, y a su vez el rendimiento operativo de la Empresa Inmobiliaria Chloe
S.A, siendo los hallazgos recabados significativos para el estudio, en vista que demuestran la

aplicabilidad practica y social de la propuesta de reingenieria de procesos.

Objetivo N°3: Enfoque administrativo basado en reingenieria de procesos en mejora al
desempefio del talento humano a la poblacion objeto caso de estudio, en la entrevista se les
consultd en base a su experiencia si la empresa brinda oportunidades de profesionalizacion al
talento humano para mejorar su desempefio y escalar a otros puestos o cargos (ver grafica
N°8), el 67% sefialé que Nunca, un 17% Rara vez y un 17% manifesto que Alguna vez.

Asi mismo el grupo de especialistas infiere (Ver Grafica No. 9), en un 83% que la empresa
Si requiere en la actualidad un enfoque administrativo basado en la reingenieria de procesos
en mejora al desempefio del talento humano, y solo un 17% manifestd que en base a su

experiencia No es requerida una restructuracion en sus procesos relacionados con el area de

recursos humanos.

Oportunidades de profesionalizacion al talento humano
para mejorar su desempeiio y escalar a otros puestos o
cargos

La empresa requiere un enfoque administrative basado
en la reingenieria de procesos en mejora al desempefio
del talento humano

70%

60% 100%

N

= Siempre 80%
Frecuentemente _
60%
Algunavez
40%
Raravez
W Nunca 20%

[}

40%

30%
20%

10%

—

/
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Grafico No. 8 Seguin su experiencia ¢ Considera usted que la empresa brinda Grafica No.9 Segun su experiencia ¢Considera usted que la empresa

Oportunidades de profesionalizacion al talento humano para mejorar su requiera en la actualidad un enfoque administrativo basado en la

Desesmpefio y escalar a otros puestos o cargos? Reingenieria de procesos en mejora al desempefio del Talento humano?
Fuente: Guia de Entrevista aplicada al talento humano de la empresa Fuente: Guia de Entrevista aplicada al talento humano de la empresa

Inmobiliaria Chloe S.A Inmobiliaria Chloe S.A
En este sentido, los resultados obtenidos permitieron constatar que es necesario para el
éxito, sostenibilidad y continuidad de Empresa Inmobiliaria Chloe S.A establecer dentro su

estructura un enfoque administrativo mas dindmico y proactivo a través de la reingenieria de
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procesos para una mejor aplicacion y asignacion de funciones en los procesos del area de
talento humano (ver Anexo B), como bien expresa (Naranjo, 2018) especialmente en aquellos
relacionados con el desempefio de su talento humano. Posibilitando de esta forma, rescatar la
esencia de la organizacion, acelerando el cumplimiento de sus objetivos, metas y proyecciones.
Ante los resultados descritos, es posible mencionar las sefializaciones de (Cerda Pino, 2017) y
(Flores, 2019) quienes coinciden en que la reingenieria de procesos permite consolidar un
enfoque administrativo eficiente dentro de las empresas, y las preparan para realizar cambios
importantes en sus estructuras rigidas, lentas y propensas a debilitarse por los cambios del
mercado, considerando principalmente el crecimiento, estimulo y fortalecimiento de todas las
actividades vinculadas con su talento humano. En atencion a los resultados se presenta el

resumen de la propuesta (ver Anexo B)
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Tabla N°1

Resumen de propuesta

Modelo estratégico para el establecimiento de un enfoque administrativo basado en la
reingenieria de procesos en mejora al desempefio del talento humano, para una mejor
aplicacion y asignacion de funciones en los procesos del area de talento humano de la

Inmobiliaria Chloe S. A

Fases

Objetivos / Propdsito de las fases

1.Actividades
preparatorias
/sensibilizacion:

a) Presentacion del modelo de reingenieria de los procesos vinculados con
el desempefio del personal (descriptivos de cargos para el area de talento
humano), al personal directivo de la empresa.

b) Establecimiento del grado de compromiso de la alta direccién en el
proceso de implantacién de reingenieria.

c) Nombramiento o asignacion de personal de confianza que participara
en la reingenieria.

2. Conformacién de
comités o equipos de
trabajo

a) Participacion activa del personal asignado en el proceso de analisis
situacional y formulacion de las estrategias.

b) Desarrollo de evaluaciones de desempefio (diagndsticas) para sustentar
el andlisis situacional.

c) Presentacion al personal del modelo de reingenieria de procesos en
mejora al desempefio del talento humano de la empresa Inmobiliaria Chloe
S.A en el afio 2019-2020, a implantar en la organizacion.

3. Formulacion  de
estrategias / Aplicacion

a) Responsabilidades esenciales y actividades del cargo.

b) Relaciones del puesto y proposito.

c) Perfil duro del cargo.

d) Competencias (técnicas, blandas)

e) Jornada laboral.

f) Caracteristicas de personal con capacidades especiales que pueden
aplicar al puesto de trabajo.

g) Condiciones del puesto trabajo (riesgo, nivel, equivalencia)
h) Examenes y valoraciones medicas ocupacionales.

i) Identificacion del puesto de trabajo.

j) Dimensiones / Cargo al que le reportan.

k) Misién del cargo /Organigrama.

4, Evaluacion de
resultados

a) Fecha de elaboracion del informe.

b) Resultado de los puestos evaluados durante la implementacion del
modelo propuesto para mejorar el desempefio individual.

c) Detallar causas, consecuencias, y las acciones
recomendadas.

correctivas

5. Comunicacién / Toma
de decisiones:

a) Presentacion de los avances y los resultados finales de la
implementacion del modelo

4. CONCLUSIONES

El mercado y el mundo actual, hace que cada vez mas la gestion empresarial busque, la

optimizacion de sus procedimientos administrativos, y de ahi a que constantemente en base a
los requerimientos actuales de la empresas se considere la reingenieria de procesos para
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establecer secuencias e interacciones innovadoras dentro de los procesos administrativos y
operativos de la organizacion, redisefiando radicalmente su forma actual en la concepcion
organizativa especialmente de los procesos relacionados con el desempefio del talento humano,
quienes finalmente son el principal eje de la empresa hacia el cumplimiento de sus objetivos.

En base a esta premisa, se presentan seguidamente las conclusiones del estudio,
considerando para ello cada uno de los objetivos formulados y los aspectos enunciados en
contexto con el caso investigativo, los cuales desde el inicio de la presente investigacion, han
perseguido primeramente: Analizar la situacion actual sobre el desempefio del talento humano
de la empresa Inmobiliaria Chloe S.A., segun las especificaciones del puesto designado, para
ello gracias a la aplicacion del instrumento de recoleccidn de datos, se logré evidenciar, ciertas
debilidades referidas a la estructura organizativa de la empresa en estudio, especificamente en
la implementacion de politicas para el fomento y promocién del logro de los objetivos y metas
inherentes a los cargos designados, capacidades y habilidades del talento humano y en
consecuencia cubrir efectivamente las expectativas de la organizacion.

Seguidamente, fue previsto ldentificar los procesos descriptivos de cargos, considerando
su relacién con el desempefio y funcién de las actividades realizadas por el talento humano de
la empresa Inmobiliaria Chloe S.A. Lograndose concluir en estos aspectos, que existe una
estimacion baja en relacién a la importancia de contar y disponer manuales o procedimientos
de cargo para la designacion de puestos, asi como también el desarrollo y aplicacién de
evaluaciones de desempefio, planificacion y ejecucion de actividades de capacitacion del
personal, politicas de promocidn y estimulo, lo que podria conllevar a causar la presencia de
factores perjudiciales para cualquier empresa independientemente del sector o ramo al que se

dedique, como por ejemplo falta de motivacion de personal al no ser consideradas o evaluadas
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periédicamente sus competencias para los cargos o responsabilidades designadas, renuncias,
pérdida de fuerza laboral valiosa, entre otras, debido a la ausencia de procesos efectivos y
formales que permitan el fortalecimiento de las condiciones de progreso y crecimiento dentro
de la empresa para el talento humano

Finalmente, se considerd Disefiar un enfoque administrativo basado en reingenieria de
procesos en mejora al desempefio del talento humano de la Empresa Inmobiliaria Chloe S.A.,
lo que permitio constatar que los aspectos basicos de la reingenieria de procesos en mejora al
desempefio del talento humano, de la empresa deben ser trabajados e intensificados para
fortalecer finalmente el desempefio del personal, y a su vez el rendimiento operativo de la
Empresa Inmobiliaria Chloe S.A, necesario para su éxito, sostenibilidad y continuidad en el
mercado. Lograndose concluir que dentro su estructura actual, se requiere y por ello
recomienda, un enfoque administrativo mas dinamico y proactivo a través de la reingenieria
de procesos para una mejor aplicacion y asignacién de funciones en los procesos del area de
talento humano (ver Anexo B), especificamente los procesos vinculados con el desempefio de
su talento humano, lo que permitiria rescatar la esencia de la organizacion, acelerando el
cumplimiento de sus objetivos, metas y proyecciones.
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ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
(Guion de entrevista)
1. ¢En cuanto al desempefio del talento humano de la empresa, considera usted que se

implementan estrategias para el logro de las metas y objetivos segun el puesto designado?

-Siempre -Alguna vez
-Frecuentemente -Rara vez
-Nunca.

2. ¢Considera usted que los resultados obtenidos en base al desempefio del talento humano, se
encuentran alineados con las expectativas, mision y vision de la empresa?
-Si -No
3. ¢La empresa cuenta con manuales de cargo para la designacién de puestos?
-Si -No
4. (El area de Talento Humano realiza o desarrolla evaluaciones desempefio para el talento

humano de la empresa, considerando los niveles de responsabilidades o jerarquia?

-Siempre -Alguna vez
-Frecuentemente -Rara vez
-Nunca.

5. ¢Con qué frecuencia el area de Talento Humano realiza o desarrolla evaluaciones

desemperio para el talento humano de la empresa?

-Mensual/ Bimensual -Anual
-Trimestral/ Semestral -Bianual
-No se aplican
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6. ¢El area de Talento Humano realiza, desarrolla o planifica actividades de entrenamiento,

capacitacion y desarrollo de carrera?

-Siempre Alguna vez
-Frecuentemente -Rara vez
-Nunca.

7. Segln su experiencia, ¢considera usted que la empresa dentro de sus politicas promueve el

estimulo para el logro de una mayor productividad del talento humano?

-Siempre -Alguna vez
-Frecuentemente -Rara vez
-Nunca.

8. Segln su experiencia, ¢considera usted que la empresa brinda oportunidades de

profesionalizacion al talento humano para mejorar su desempefio y escalar a otros puestos o

cargos?
-Siempre -Alguna vez
-Frecuentemente -Rara vez
-Nunca.

9. Segun su experiencia, ¢considera usted que la empresa requiere en la actualidad un enfoque
administrativo basado en la reingenieria de procesos en mejora al desempefio del talento
humano?

-Si -No
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ANEXO B
PROPUESTA DE UNA REINGENIERIA DE PROCESOS EN MEJORA AL
DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA INMOBILIARIA

CHLOE S.A EN EL ANO 2019-2020.

Modelo estratégico para el establecimiento de un enfoque administrativo basado en la
reingenieria de procesos en mejora al desempefio del talento humano, para una mejor
aplicacion y asignacion de funciones en los procesos del area de talento humano de la

Inmobiliaria Chloe S. A

Fases

Objetivos / Propdsito de las fases

1.Actividades
preparatorias
[sensibilizacién:

a) Presentacion del modelo de reingenieria de los procesos vinculados con
el desempefio del personal (descriptivos de cargos para el area de talento
humano), al personal directivo de la empresa.

b) Establecimiento del grado de compromiso de la alta direccién en el
proceso de implantacion de reingenieria.

c) Nombramiento o asignacion de personal de confianza que participara
en la reingenieria.

2. Conformacion de
comités o equipos de
trabajo

a) Participacion activa del personal asignado en el proceso de analisis
situacional y formulacion de las estrategias.

b) Desarrollo de evaluaciones de desempefio (diagndsticas) para sustentar
el andlisis situacional.

c) Presentacion al personal del modelo de reingenieria de procesos en
mejora al desempefio del talento humano de la empresa Inmobiliaria Chloe
S.Aen el afio 2019-2020, a implantar en la organizacion.

3. Formulacién  de
estrategias / Aplicacion

a) Responsabilidades esenciales y actividades del cargo.

b) Relaciones del puesto y proposito.

c) Perfil duro del cargo.

d) Competencias (técnicas, blandas)

e) Jornada laboral.

f) Caracteristicas de personal con capacidades especiales que pueden
aplicar al puesto de trabajo.

g) Condiciones del puesto trabajo (riesgo, nivel, equivalencia)
h) Examenes y valoraciones medicas ocupacionales.

i) Identificacion del puesto de trabajo.

j) Dimensiones / Cargo al que le reportan.

k) Mision del cargo /Organigrama.

4, Evaluacion de
resultados

a) Fecha de elaboracién del informe.

b) Resultado de los puestos evaluados durante la implementacion del
modelo propuesto para mejorar el desempefio individual.

c) Detallar causas, consecuencias, y las acciones
recomendadas.

correctivas

5. Comunicacién / Toma
de decisiones:

a) Presentacion de los avances y los resultados finales de la
implementacion del modelo
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ANEXO C
FORMULARIOS: DESCRIPTIVOS DE CARGO

INMOBILIARIA CHLOE S.A. Versién-I;JHl —Oj)uzlio 2020
DESCRIPTIVO DE CARGO Pagina 1
IDENTIFICACION DEL PUESTO DE TRABAJO

Nombre del cargo:
Cédigo:
Area:
Numero de plazas para la posicion:
Cargo al que reporta:
Cargo al que supervisa:
Regional a la que pertenece:

DIMENSIONES NO CARGO QUE LE REPORTA
Personal Directo a cargo: 0

MISION DEL CARGO

ORGANIGRAMA

INMOBILIARIA CHLOE S.A. VersiénTOI—i .OJ?JZHO 2020
DESCRIPTIVO DE CARGO Pagina 2
RESPONSABILIDADES ESENCIALES Y ACTIVIDADES
Actividad Tareas Indicadores

RELACIONES DEL PUESTO PROPOSITO
Relaciones Internas

Relaciones Externas a)

Esta posicion es BackUp
de:

.
2

8



PERFIL DURO DEL CARGO

Formacién académica Psicologia Industrial, Administracién de empresas o afines.

Afos Cargo
Experiencia

Industria

Capacitacion requerida

TH- 002
INMOBILIARIA CHLOE S.A. Version 01 — Julio 2020
DESCRIPTIVO DE CARGO Pagina 3
COMPETENCIAS
Competencias técnicas Nivel
P Bésico Intermedio Avanzado Experto

Paquetes Utilitarios (Word, Excel, Internet, entre otros)

Manejo de procesos de seleccion mediante diferentes
metodologias de evaluacion.

Manejo de portales de bolsa de empleo

Normativa laboral

Competencias blandas

Nivel

Muy Bajo Bajo

Muy Alto

Analisis de informacién

Comunicacion asertiva

Orientacion a resultados

Organizacion

Escucha activa

Trabajo en equipo

Jornada laboral

><><><><><><§

Horario de trabajo

De lunes a viernes

¢Aplican personas con capacidades especiales?

Desde 7:30 a 16:00

Tipo/s

Porcentaje

Condiciones del puesto de trabajo

Factor de riesgo Riesgo Nivel

Equivalencia

Fisico

Mecénico

Quimico

Ergonémico

Bioldgico

Psicosocial
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Triwvial (T) Mo se requiere accion especifica

Mo se necesita mejorar la accion preventiva. Sin embargo se deben
considerar soluciones mas rentables o mejoras gque Nno supongan una
Teolerable (TO) | carga econdomica importante.

Se requieren comprobaciones periodicas para asegurar gue se
mantiene la eficacia de las medidas de control.

Se deben hacer esfuerzos para reducir el riesgo, determinando las
inversiones precisas. Las medidas para reducir el riesgo deben
implantarse en un periodo determinado.

Moderado (M) | Cuando el riesgo moderado esta asociado con consecuencias
extremadamente dafiinas, se precisara una accidén posterior para
establecer, con mas precision, la probabilidad de dafio como base

para determinar la necesidad de mejora de las medidas de control
Mo debe comenzar ni continuar <1 trabajo hasta gue se reduzca <l
riesgo. Si no es posible reducir €l riesgo, Incluso con recursos
ilimitados. debe prohibirse el trabajo

EXAMENES Y VALORACIONES MEDICAS OCUPACIONALES
Sangre (Biometria Hematica - Colesterol Total -
Creatinina - Glucosa - HDL - LDL - Triglicéridos - Urea
—VDRL)

SANGRE (Acido Urico, Biometria Heméatica, Colesterol

Pre
ocupacionales

Periddicos
Total
Reintegro Dependera del motivo de la ausencia
. Dependera de las actividades del puesto de trabajo el
Especiales

estudio que se realice y del tipo de personal vulnerable
Biometria Hematica (Colesterol Total - Creatinina -
Glucosa - HDL - LDL - Triglicéridos - Urea— VVDRL)
Especiales (Audiometria - Examen Visual (Optometria) -
R. Columna Lumbar)

Salida

Observaciones

OCUPANTE CARGO JEFE AL QUE REPORTA TALENTO HUMANO



ANEXO D
FORMULARIO: ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS

INMOBILIARIA CHLOE S.A.

TH- 002

Version 01 -julio 2020
ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS Pagina xxxx
Nombre del empleado:
Cargo /puesto:
_— . Relacion con
Objetivo IndlcadorNde Acciones | Recursos Fephg Puestos relacionados el objetivo
formulado desemperio cumplimiento g
organizacional
I
Empleado Gerente /
P Evaluador supervisor de
evaluado .
la evaluacion
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ANEXO E

FORMULARIO:

ANALISIS DE
DESEMPENO

INMOBILIARIA CHLOE S.A.

ANALISIS DE DESEMPERO

TH- 002

Version 01 -
Julio 2020

Pagina xxxx

Nombre del empleado:

Cargo /puesto:
. . . L, - Problemas de
e, | ococr e | et | Puntion mama | Firuecn | Puracin | ecemper
P g detectados
Gerente /
Empleado ;
Evaluador supervisor de
evaluado iy
la evaluacion

32




ANEXO F
FORMULARIO: ANALISIS DE RENDIMIENTO

TH- 002

INMOBILIARIA CHLOE S.A.

Versién 01 -Julio 2020

ANALISIS DE RENDIMIENTO Pagina xxxx

Nombre del empleado:

Cargo /puesto:

Problemas de desempefio detectados

Acciones

Factores en evaluacion Si No .
correctivas

Conocimientos y habilidades del personal

Conoce sus funciones y responsabilidades

Demuestra conocimientos y habilidades sobre cdémo hacer sus funciones y cumplir
responsabilidades

Conoce las expectativas de la empresa sobre sus funciones y responsabilidades

Demuestra compromiso y lealtad con las expectativas de la empresa sobre sus funciones y
responsabilidades

Demuestra habilidades acordes a las expectativas de la empresa sobre sus funciones y
responsabilidades

Ha logrado desempefiarse como se esperaba

Posee condiciones fisicas y mentales acordes a las expectativas de la empresa sobre sus
funciones y responsabilidades

Demuestra una sobre calificacion para el cargo desempefiado

Actitudes del personal

Demuestra actitudes no deseadas en relacion a sus funciones y responsabilidades

Recibe el reconocimiento o méritos que merece

Demuestra actitudes mentales que lo dispersan de sus funciones y responsabilidades

Se aplican medidas sancionatorias para el desempefio no esperado o0 no deseado

Se aplican medidas compensatorias para el desempefio esperado o deseado

Demuestra interés en el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades
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Demuestra iniciativa e innovacion en el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades

Comunicacién

Recibe retroalimentacién sobre aspectos relacionados con sus funciones y responsabilidades

Percibe la retroalimentacion recibida como ambigua o poco clara

Percibe la retroalimentacion recibida como clara y estimulante

Cumple con las politicas y directrices de la empresa

Demuestra capacidad de discernimiento sobre actividades de baja o alta prioridad

Elige principalmente desarrollar las actividades de alta prioridad

Elige principalmente desarrollar las actividades de baja prioridad

Factores externos

Planifica y dispone del tiempo necesario para ejecutar las actividades que se le designan

Demuestra irrespeto a la autoridad, herramientas, recursos y tiempo que dificultan su desempefio

Es sometido a politicas restrictivas que no le permiten desarrollar las actividades designadas con
iniciativa e innovacion

El ambiente o espacio laboral (iluminacion, colores, mobiliario, ventilacion, otros) le permite
sentirse cdmodo y seguro

Es sometido a agente distractores (mantenimiento no programado, reuniones no planificadas,
llamadas inesperadas, falsas alarmas de riesgos, otros) en el cumplimiento de sus funciones y
responsabilidades

Presenta problemas de indole personal o familiar que le impiden concentrarse en sus actividades

34




ANEXO G

FORMULARIO: ACCIONES DE MEJORAS

INMOBILIARIA CHLOE S.A.

ACCIONES DE MEJORAS

TH- 002

Version 01 - Julio
2020

Pagina Xxxx

Nombre del empleado:

Cargo /puesto:

Objetivo formulado

Desemperio actual

Expectativa de desempefio

Problemas de desempefio detectados

Factores que inciden en los problemas de desempefio

Acciones correctivas o de mejoras

Recursos

Fecha cumplimiento

Observaciones Si No
(Indique si las acciones correctivas mejoraron, modificaron o
erradicaron los problemas de desempefio detectados)
Gerente /
Empleado evaluado Evaluador supervisor de la
evaluacién
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