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RESUMEN

El desempefiio de los trabajadores siempre ha sido una piedra angular para el
éxito de las organizaciones; es por ello que los gerentes que gestionan el capital
humano estan en la necesidad de conocer los aspectos que le permitan evaluar
y potenciar este capital. El objetivo principal de este trabajo investigativo fue
proponer un instrumento de evaluacién de desempefio para el personal de la
empresa Construcciones Hipaca S.A. que permita el incremento de los
indicadores del clima laboral. La metodologia se la realizo a través del enfoque
cuantitativo mediante una encuesta realizada a 37 empleados de dicha
organizacion. Con la obtencién de los resultados se concluy6 que la empresa
Construcciones HIPACA S.A. tiene un clima laboral 65% positivo para los
empleados, el 35% restante se basa en areas que necesitan ser reforzadas. Los
indicadores mas influyentes en el desempefio laboral y que se relacionan
directamente con el clima laboral de la organizacion son: supervisién y liderazgo,
comunicacién y reconocimiento, motivacion e higiene y seguridad. Por lo que se
propuso un instrumento de evaluacion de desempefio para el personal de la
empresa Construcciones HIPACA S.A, donde se presenta los diferentes
fundamentos tedricos de la evaluacion de desempefio para poder realizar una

correcta evaluacion y analizar los datos de la manera mas asertiva posible.

Palabras claves: Desempefio laboral, clima organizacional, empresa,

evaluacion, instrumento.



ABSTRACT

Employee performance has always been a cornerstone for the success of
organizations; That is why managers who manage human capital need to know
the aspects that allow them to evaluate and enhance this capital. The main
objective of this research work was to propose a instrument to performance
evaluation for the personnel of the company Construcciones HIPACA S.A. The
methodology was carried out through the quantitative approach through a survey
of 37 employees of said institution. With the results obtained, it was concluded
that the company HIPACA S.A. It has a 65% positive work environment for
employees, the remaining 35% is based, areas that need to be reinforced. The
most influential indicators in job performance and that are directly related to the
organization's work environment are: supervision and leadership, communication
and recognition, motivation, and hygiene and safety. Therefore, a instrument to
performance evaluation for the personnel of the company Construcciones
HIPACA SA was proposed, where the different theoretical foundations of
performance evaluation are presented in order to carry out a correct evaluation

and analyze the data of the assertive way possible.

Keywords: Work performance, organizational climate, company, assessment,

instrument.
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INTRODUCCION

El clima organizacional positivo afecta de manera relevante a los trabajadores
de una empresa sea esta publica o privada, los mantiene motivados a realizar
sus responsabilidades de manera eficaz y con excelencia, esto nos permite ver
resultados en la productividad y competitividad de la organizacion. Un buen
ambiente laboral va a traer nuevos talentos, mantiene a los mejores y motiva

siempre al equipo.

Se considera actualmente que las empresas deben tener claro, que es
fundamental para un correcto funcionamiento de la organizacion y asi mismo
poder alcanzar los objetivos corporativos que es indispensable un buen clima
laboral, que esta relacionado a su cultura organizacional donde se indica que se
debe realizar evaluaciones de sus empleados, para poder medir el desempeiio,
de esta manera nos permitird conocer sobre factores que afecten el desempefio

laboral.

Chiavenato (2000) nos indica sobre los origenes de la Administracion de

Recursos Humanos lo siguiente:

Los origenes de la ARH, especialidad surgida del crecimiento y la complejidad
de las tareas organizacionales, se remontan a los inicios del siglo XX bajo la
denominacion de Relaciones Industriales, después del gran impacto de la
Revolucion Industrial. La ARH nace como una actividad mediadora entre
personas y organizaciones para moderar o disminuir el conflicto empresarial
entre los objetivos organizacionales y los objetivos individuales de las personas,
considerados hasta entonces incompatibles y totalmente irreconciliables.

En las organizaciones, el departamento de talento humano es necesario para la
correcta administracion del personal y asi realizar las respectivas evaluaciones
de clima organizacional, de desempefio laboral, y de esta manera dar el
seguimiento de manera oportuna a los empleados en cuanto al rendimiento de

Su cargo.

El objetivo principal del presente trabajo es el de proponer un instrumento de
evaluacion de desempefio para el personal de la empresa Construcciones
Hipaca S.A, que permita el incremento de los indicadores del clima laboral. La
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metodologia a utilizar en este trabajo se la realizara a través del enfoque
cuantitativo mediante una encuesta dirigida a los empleados. El instrumento de
evaluacion de desempefio laboral se lo hara una vez obtenido resultados sobre
el clima organizacional del personal de la empresa Construcciones Hipaca S.A.

El desempefio laboral muestra el rendimiento general del empleado. Gran parte
de los empleados desea obtener una retroalimentacion sobre la forma en que
realizan sus tareas. El seguimiento que se realiza a diario puede resultar
importante, sin embargo, es insuficiente, puesto que debe existir un sistema
formal que identifique a las personas que cumplen lo esperado y de igual manera

a los que no logran los objetivos.

El presente trabajo se encuentra distribuido en cuatro capitulos de la siguiente

manera:

En el capitulo | Marco tedrico conceptual; encontraremos los antecedentes y
todo lo relacionado con el problema de esta investigacion; Se planteara la
problematica, los objetivos que se desea alcanzar; la justificacion del por qué se
realiza esta investigacion; acerca de los factores que afectan el ambiente laboral

y como podria evaluarse el desempefio de los trabajadores, basados en estos.

En el capitulo Il Marco metodoldgico; se expone toda la parte metodoldgica, los
recursos, disefo, tipos de investigacion, las diferentes variables de investigacion,
herramientas de recoleccion de datos y la tabulacion de los mismos; exponiendo

los resultados en graficos los cuales seran analizadas.

En el capitulo Il Resultados y Discusion; se presenta los resultados y discusion
de la investigacion, se realiza un analisis de procesamiento de la informacién

obtenida a través de la encuesta, que se puede observar mediante graficos.

En el capitulo IV Propuesta; el planteamiento de un instrumento de evaluacion

de desempefio para el personal de la empresa Construcciones Hipaca S.A.



1. MARCO TEORICO CONCEPTUAL
1.1. Antecedentes de la investigacion.

Evaluar el desempefio laboral es necesario para que toda organizacion tenga
conocimiento de los resultados del trabajo de cada uno de sus colaboradores,

cabe recalcar que nunca ha sido una tarea facil.

Existen muchos métodos, y depende de la naturaleza de cada empresa que

adapte alguno de estos métodos o disefie alguno de acuerdo a sus necesidades.

El desempefio laboral se podria definir como la calidad de servicio o del trabajo
gue realizan los empleados dentro de una empresa. Esto incluye su competencia
profesional como sus habilidades personales, las cuales influyen dentro de las
labores de una organizacion. Evaluar las acciones de una empresa, resultan muy

relevantes a la hora de encontrar problemas de productividad.

Segun Espinoza Baez & Ugufia Soto (2016) en su investigacion “El Clima Laboral
y su Incidencia en el Desempefio y Compromiso del personal Operativo de una

Empresa Farmaco- Industrial”’, indican lo siguiente:

Es necesario que todas las organizaciones deben implementar estrategias para
mejorar cualquier area de la empresa porque solo asi se puede obtener un Clima
Organizacional saludable y tener como resultados una eficacia laboral y que sus
trabajadores sean eficientes. La investigacion realizada en la empresa Farmaco
— Industrial dio como resultados entre estas variables es de forma negativa que

conlleva afectar el logro de las metas institucionales personales.

Entre los estudios realizados sobre la evaluacion de desempefio laboral

encontramos diversos autores a nivel internacional como los siguientes:

El desempefio laboral es una disciplina que se ha venido estudiando desde
tiempos atras, especialmente en los campos de la psicologia organizacional
(Aamodt, 2010). El motivo principal e interés por estudiar este término por parte
de las empresas es poder detectar aspectos que inciden en el crecimiento de las

mismas, es por esto que resulta necesario conocer el desempefio laboral.

La evaluacion de desempefio laboral es necesaria en todas las areas para poder

medir el cumplimiento de las obligaciones adquiridas. Afirma Chiavenato (2000)
3



que “Las organizaciones estan conformadas por personas, de las cuales

dependen para conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones”.

Siendo importante el desempefio de los empleados ya que contribuye al logro de
los objetivos y metas de la organizacion, asi como el desarrollo profesional de

los evaluados.

El autor Milkovich y Boudreau (1994) refiriéndose al desempefio nos indica “las
mediciones individuales de este no podrian revelar si el bajo desempefio se debe

a una asistencia irregular o a una baja motivacion” (pag. 95).
Garcia Salirrosas (2020) en su estudio realizado nos indica lo siguiente:

El desempeiio de los trabajadores siempre ha sido una piedra angular para el
éxito de las organizaciones; es por ello que los gerentes que gestionan el capital
humano estan en la necesidad de conocer los aspectos que le permitan evaluar
y potenciar este capital. En este sentido, el desempefio de los trabajadores es el
rendimiento que demuestran al momento de realizar sus distintas actividades
dentro de su é&rea laboral, y que ademéas permitan alcanzar los objetivos

organizacionales.

Es por ello que evaluar el desempefio de manera periddica, permite conocer las
habilidades, experiencia, actitudes, conocimientos, y sobre todo los valores de
los trabajadores, permitiendo de esta manera que las organizaciones tengan la
posibilidad de potenciar las competencias de sus trabajadores (Garcia
Salirrosas, 2020).

Segun Chiavenato (2000) el desempefio es el “comportamiento del evaluado en
la busqueda de los objetivos fijados. Aqui reside el aspecto principal del sistema.
El desempefio constituye la estrategia individual para lograr los objetivos

deseados”.

Milkovich y Boudreau (1994) nos indica que el desempefio se produce cuando el

empleado cumple con los requisitos de trabajo.

Sin embargo, el desempefio involucra varios factores que hay que considerar al

momento de evaluar el mismo.



Se puede considerar entre estos:

e Conocimiento del Trabajo.
e Calidad del Trabajo.

¢ Relaciones interpersonales.
e Estabilidad emotiva.

e Capacidad analitica

Asi mismo, Apaza Jara (2018) menciona que las empresas mas exitosas a nivel
mundial ponen a la gestion del desempefio laboral en primer lugar, estas
invierten recursos financieros y mucho tiempo para mantener un buen
desemperio laboral donde la productividad y la innovacién puedan desarrollarse

en cada colaborador a través de una buena gestion.
1.2. Planteamiento del problema de lainvestigacion

Los reglamentos del mundo empresarial estan siendo modificados
continuamente, generando nuevos retos para todos los que participan en la
economia global. ElI deseo de permanecer competitivo implica adaptarse y
asumir el cambio, establecer relaciones nuevas, optimizar el talento y las
personas, y transformar las compafias en empresas interactivas impulsadas
tanto por el cliente como por el empleado. La labor del hombre siempre ha sido
evaluada. Sin embargo, las grandes empresas han considerado en la ultima
década que esa valoracion es insuficiente y suelen utilizar un sistema formal de
evaluacion del desempefio laboral para valorar el rendimiento de los

trabajadores.

El sector de la construccion es uno de los cinco pilares mas importantes de la
economia del pais. En 2019 representd 8.17% del PIB real nacional ($5.874
millones). También gener6 6,1% del total de empleos y atrajo $69 millones de
Inversion Extranjera Directa. Ademas, la construccion demanda anualmente mas
de $1.900 millones del sistema financiero tanto publico como privado. Debido a
la crisis por el coronavirus, los datos de los primeros meses muestran cifras

desalentadoras, pero se espera una contraccion mucho mayor.



Segun la Escuela de Negocios de la Espol (ESPAE), el sector de la construccion
comprende actividades de construccion de edificios, viviendas, ejecucion de
obras de ingenieria civil y construccion de carreteras, las cuales generan una
significativa contribucion a la economia en términos de inversiones, produccion

y nivel de empleo (Multiplica, 2020).

El sector de la construccion es un indicador de la economia en general, dado
que su evolucion es prociclica, es decir, se mueve de la misma forma que la
produccion  total. Ademas, se considera un sector de alta
sensibilidad, principalmente porque es intensivo en mano de obra, es decir,

emplea a una importante proporcion de personas (Lucero, 2020).

La crisis sanitaria ha dado como resultado incertidumbre lo que ha afectado a las
organizaciones y la empresa Construcciones Hipaca S.A no es la excepcion. Se
debe considerar que, pese a la dificil situacibn econémica en el sector de la
construccion debido a la pandemia y a su paralizacion en los meses de marzo a
mayo del 2020, la empresa Construcciones Hipaca S.A se encuentra operativa

actualmente.

Sin embargo, se puede observar que la falta de comunicacién, la sobrecarga
laboral, e incluso el asignar actividades no relacionadas al cargo han sido varios
de los factores que ha tenido que afrontar el personal de esta organizacion, lo
qgue ha dificultado obtener un buen ambiente laboral, y esto frecuentemente ha
dado como resultado la afectacién del desempefio laboral y el incumplimiento de
las labores que afectan directamente al rendimiento de la empresa
Construcciones HIPACA S.A.

Sobrecarga laboral

Figura 1.

Elaborado por:
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Ambiente laboral
incomodo.



1.2.1. Formulacion del problema

¢,Como incide la evaluacion del desempefio laboral en el rendimiento de los
empleados de la empresa CONSTRUCCIONES HIPACA S.A.

1.2.2. Sistematizacion del problema

¢, Como afecta el clima organizacional en el rendimiento de los empleados de la

empresa Construcciones Hipaca S.A?

¢,De qué manera los incentivos mejoran el desempefio de los empleados de la

empresa Construcciones Hipaca S.A?

¢, De qué manera afecta la pandemia del covid-19 al desemperfio laboral de los

empleados de la empresa Construcciones Hipaca S.A?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar el clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral

de la empresa Construcciones HIPACA S.A.
1.3.2. Objetivos especificos

e Diagnosticar el clima organizacional dentro de la empresa Construcciones
Hipaca S.A.

e Determinar los indicadores del clima organizacional que influyen en el

desempeiio laboral, de los empleados de Construcciones Hipaca S.A.

e Analizar los fundamentos tedricos de los modelos de evaluacion de

desempeifo que influyen en el clima laboral de las organizaciones.

e Proponer un instrumento de evaluacion de desempefio para el personal
de la empresa Construcciones Hipaca S.A. que permita el incremento de

los indicadores del clima laboral.



1.4. Justificacion

La investigacion inicia por la necesidad de poder proponer un Instrumento de
Evaluacion de Desempefio para el personal de la empresa Construcciones
Hipaca S.A, que pueda ayudar a mejorar el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

La utilidad de la presente investigacion se vera reflejada en los resultados
obtenidos una vez puesta en marcha la propuesta, ya que esta arrojara los
cambios necesarios que contribuyan a mejorar el proceso de evaluacion del
desempeiio laboral dentro de la empresa CONSTRUCCIONES HIPACA S.A.

1.4.1. Beneficios

e Determinar el clima organizacional de la empresa Construcciones Hipaca

S.A, para mejoramiento del mismo.

e Definir un instrumento de evaluacion de desempefio laboral, para el

personal de la empresa Construcciones Hipaca S.A.

1.5. Marco de referencia de la investigacion

1.5.1. Antecedentes

Ubicados en la ciudad de Guayaquil, Construcciones Hipaca S.A representa un
equipo de profesionales de construccién. La empresa se especializa en
construccion de obras civiles enfocadas en dar soluciones al sector camaronero,

desde el disefio cimentacion, construccion y garantia de las mismas.

La empresa cuenta con mas de 30 afios de experiencia en el sector, involucrada
en la construccién de camaroneras, en donde adicional ha tenido la oportunidad

de construir estaciones de bombeo, muelles, canales, etc.

Vivio el boom camaronero de los 90s y también al golpe que dio la mancha
blanca al sector a finales de esa década. A pesar de ello, nunca desistio de seguir
brindando soporte y soluciones a esta importante industria, por lo que
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actualmente es una empresa reconocida en el mercado, asi mismo ha podido
superar los tragicos tiempos de pandemia pudiendo mostrar su resiliencia y

compromiso como empresa.

Tipos de Soluciones:

e Estaciones de Bombeo

e Obras civiles

e Muelles

e Consultoria y asesoria técnica
e Obras Hidraulicas

e Fiscalizacion

Para el desarrollo de los Recursos Humanos es importante tener claro que para
una empresa el recurso mas importante es el empleado, porque de éste
dependera en gran medida la imagen y futuro de la misma. Es bien sabido entre
los expertos en dicha materia, que esta afirmacion se ha discutido, pero en las
nuevas generaciones de Gerentes estd, hacer que esto deje de ser solo una
teoria y que se empiece a aplicar nuevos patrones para un mejor desarrollo de
los Recursos Humanos, y junto a esto, la prosperidad de la economia a escala
mundial. Con la insercién de definiciones de conceptos te6ricos que estan
relacionados directamente con el desarrollo laboral se evaluaran los factores

intervinientes en el desarrollo de la actividad laboral.

1.5.2. Mision, Visién y Valores

Construcciones Hipaca S.A cuenta con su respectiva mision y vison, lo cual ha

sido presentada a los colaboradores de la empresa.



Mision

Brindar soluciones integrales de ingenieria al sector camaronero, desde el

disefio, construccion y garantia.

Visién

Ser la empresa lider en soluciones hidraulicas para el sector agroindustrial en

Ecuador y paises de la region.

Valores

e Compromiso

e Responsabilidad

e Trabajo en Equipo
e Solidaridad.

Construcciones Hipaca demuestra el compromiso adquirido desde el momento
que pacta acuerdos con los diversos clientes, sabiendo que de manera
responsable debe cumplir con lo establecido, sin duda alguna con la ardua labor
de sus colaboradores y su experiencia del trabajo en equipo para cumplimientos
de sus objetivos.

Construcciones Hipaca, muestra su solidaridad al ser parte de proyectos

sociales, en los que participa firmemente de la mano con todos sus valores.

1.5.3. Clima Organizacional

Es necesario destacar que para que una organizacion explote al cien por ciento
su potencial hay muchos elementos que tienen que trabajar juntos para formar
una buena coalicion y llegar al éxito. Uno de estos elementos para llegar al éxito
es el clima u organizacional, es uno de los factores mas importantes porque

gracias a este se incrementa, la efectividad, la productividad y la rentabilidad.
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Se puede decir que el clima organizacional o laboral, refiere todas aquellas
condiciones, espacios, rutinas y actividades que se realizan dentro de una
organizacion, empresa o institucion y estan relacionadas con la satisfaccion de

cada trabajador en su entorno de trabajo.

Menciona (Salvador Cevallos, 2019), sobre el clima organizacional, también
conocido como ambiente, atmosfera o clima laboral, es un aspecto fundamental
en todas las organizaciones, sobre todo en los ultimos afios su estudio resulta
imperativo para las organizaciones que buscan una mayor eficiencia
organizacional en el mundo competitivo actual. El clima organizacional se ha
convertido en una variable de estudio indispensable si lo que se busca es la
mejora continua, incremento de productividad y consecucion de metas en una
organizacion, ya que un buen ambiente laboral contribuye al aumento de la

productividad y por ende al logro de los objetivos propuestos.

Frecuentemente, se considera que el clima organizacional se encuentra afectado
por el estilo de liderazgo vigente en la organizacion, por el nivel de motivacion
existente, por la forma en que se lleva a cabo el proceso de toma de decisiones,
por el tipo de comunicacion predominante, por la manera en que se fijan las
metas de la organizacién y por la forma en que se usan las medidas de control.
Asi mismo, se concibe que el clima tiene su origen en factores mas profundos
internos en la organizaciéon y es, en realidad, la cultura organizacional que se ha

creado.

Pedraza Melo (2018), menciona sobre el entorno empresarial actual, que se
estima relevante analizar aspectos intangibles en la gestién del capital humano,
por la propia complejidad que implica la administracion de este componente del
capital intelectual.

El capital humano de una entidad representa esos activos intangibles que, por
su naturaleza, son complejos de administrar; sin embargo, bien gestionados
pueden ser la estrategia para potenciar al maximo los conocimientos, la

experiencia y las competencias.

Bohodrquez et al., (2020) menciona que la motivacion debe estar considerada en

las instituciones y empresas para obtener resultados positivos en sus
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subordinados para que todas las actividades que se realizan se lleven a cabo
por medio los objetos de esta, es decir, en relacion con el trabajo. La motivacion
muchas veces vincula con los incentivos debido al entusiasmo que es notorio en
los trabajadores influyendo de manera positiva en el comportamiento del
individuo, impulsandole a lograr sus objetivos en la organizacion, ademas de
alcanzar sus metas personales debido a que mejora el nivel de satisfaccion en

las actividades que realiza.

El clima laboral entendido como el estado de animo de la empresa se convierte
entonces en un factor fundamental para alcanzar las metas y garantizar el
sostenimiento y crecimiento de la misma. EI comportamiento y la forma de
relacionarse de un individuo al interior de una empresa, pueden afectar el

desarrollo de la misma, su imagen en el mercado y su productividad.

Desde esta perspectiva el clima laboral se convierte en otro activo de la empresa

y como tal debe valorase e invertir esfuerzos en maximizarlo.

El ser humano se caracteriza por esencialmente establecerse y formarse como
ser social, es aca cuando hablamos de que la naturaleza del hombre implica

constituir relaciones de cooperacion y afiliacion enfocadas en el logro.

En el contexto de las organizaciones se ha venido destacando a través de los
afos la importancia de un buen clima Organizacional y de una 6ptima gestién
del talento humano; cuando hablamos de este tema debemos analizar que
existen una serie de factores que influyen en el clima laboral de los empleados
entre los que podemos encontrar los diferentes tipos de liderazgo, la forma en
como se implementan y definen los objetivos, la gestion y procesos relacionados

con la toma de decisiones. (Pacheco & Cortés, 2019)

El clima organizacional es un conjunto de variables de distinto orden, que oscilan
en el transcurso del tiempo, afectando de desigual manera a los miembros de la

comunidad.

Segun Robbins y Judge, (2009) la cultura organizacional se refiere a un sistema
de significado compartido por los miembros, que distingue a una organizacion de
las demas. Este sistema de significado compartido es, en un examen mas
cercano, un conjunto de caracteristicas clave que la organizacion valora. Asi,
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cuando las siete principales se reunen capturan la esencia de la cultura
organizacional; estas son las siguientes.: innovacion y aceptacion del riesgo,
atencion al detalle, orientacion a los resultados, orientacion a la gente,

orientacién a los equipos, agresividad y estabilidad.

Citando estudios sobre el clima organizacional realizados en Colombia (Diaz
Pinilla, 2010) encuentra que “a cada uno de los niveles, las relaciones entre la
direccion y el personal son mejores, cuando la comunicacion no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral,
los empleados estan motivados para la participacion y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento”. En este sentido de verticalidad u
horizontalidad, quien es jefe determina el clima de manera jerarquizada pero
siempre objetivando sus posibilidades de relacion con aperturas, cerramientos,

fraternizaciones, familiarizaciones y autonomias.

1.5.4. Tipos de clima organizacional

Diaz Pinilla en su estudio factores de evaluacion del clima laboral (2010) propone

4 tipos de clima organizacional:
Clima Tipo autoritario explotador:

La direccién no tiene confianza en sus empleados, la mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos,
de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de los

necesitados permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad.
Clima tipo autoritario paternalista:

Es aquel en que la direccion tiene confianza condescendiente en sus empleados.
La mayor parte de las decisiones se toman en el clima, pero algunas se toman
en los escalones inferiores; sin embargo, genera impresion de trabajar dentro de

un ambiente estable y estructurado.
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Climatipo participativo en grupo:

Los procesos de toma de decisiones estan determinados en toda la organizacion

y muy bien integrados a cada uno de los niveles, las relaciones entre la direccion

y el personal son mejores, los empleados estan motivados para la participacion

y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, se trata de

satisfacer las necesidades de auto realizacion y autoestima.

Las organizaciones conocen que un ambiente laboral positivo facilita el alcance

de las metas y objetivos propuestos, por eso las empresas deben velar por

garantizar el mejor clima organizacional, ya que influye en la forma como los

empleados perciben la organizaciéon y se comprometen con ella. Un adecuado

ambiente en las organizaciones puede conseguir

un mayor esfuerzo,

manteniendo asi a los empleados identificados con su rol organizacional,

permitiendo asi el desarrollo de una actitud positiva hacia los cargos que

desempeiian.

Liderazgo

Relaciones de
equipo

Ambiente de
trabajo

L'.

Formacion y desarrollo

4

Compromiso de los ‘

Rendimiento de los
empleados

Bienestar lugar de trabajo ’

. — empleados
profesional
| 4 ¥
Compensacion
Politicas de la organizacion
Figura 2. Modelo desempefio del empleado a partir de su compromiso.

Fuente: Clima organizacional y su influencia en el desempefio del personal en una empresa de servicios

(Brito Carrillo, Pitre Redondo, & Cardona Arbelaez, 2020)
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1.5.5. Definicion de clima organizacional

Los conceptos de clima organizacional son varios y a través del tiempo del
tiempo han ido cambiando. Algunos conceptos se refieren a las caracteristicas
organizacionales y otros se centran en factores individiales donde persona —

situacion interactuan.

Para Chiavenato (2019) el clima organizacional puede ser capaz de influenciar

en la conducta de las personas que ejecutan una labor dentro en una empresa.

Ciertamente, una organizacion que tiene claro que el colaborador es el centro
del desarrollo sostenible de las empresas, estimulara el adecuado desempefio
de labores en base a estimulos tangibles o intangibles, generando satisfaccion y

lealtad hacia la empresa.

Lapo Maza & Bustamante Ubilla (2018) sefialan que el clima organizacional se
encuentra constituido por diversos factores los cuales inciden directamente en el
desarrollo de comportamientos sociales, asi mismo afectan los elementos

mediadores de las actitudes laborales.

El clima organizacional a nivel empresarial ha sido ampliamente estudiado por
carreras como la psicologia social, organizacional y laboral y los estudios en
administracion. Estos estudios en su mayoria desarrollan metodologias para
medir el clima dentro de determinada empresa o concluye la necesidad de
mejorarlo en alguna de sus dimensiones por medio de estrategias de
capacitaciones o talleres con los empleados. Sin embargo, estos estudios rara
vez hablan sobre la metodologia pedagdgica a implementar y mucho menos
sobre la didactica que se debe usar para fortalecer determinada dimensién de

clima (Vergara Varela, 2019).

Consideran que el clima organizacional es concebido como la mezcla en la cual
se conjugan diversos factores interrelacionados, que afectan la percepcion o
interpretacion de los colaboradores, frente a las labores o roles que los mismos
desempefan en las organizaciones. Las perspectivas del concepto propuestas
anteriormente permiten observar que esencia, el clima organizacional esta
compuesto por diversos elementos, ya sean rasgos o factores (elementos

caracteristicos o diferenciales), los cuales son percibidos subjetivamente por los
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colaboradores. Dichos rasgos o factores estan representados por variables, que
en su totalidad y separadamente tienen conexién con la estabilidad del clima en

las empresas (Pacheco & Cortés, 2019).

El clima organizacional consiste en las percepciones compartidas de los
atributos de una organizacién y sus subsistemas y en la influencia de dicha
percepcion sobre la relacion de la organizacion con sus miembros y los grupos
de interés. Asi pues, el clima organizacional esta relacionado con las
caracteristicas del lider, el cual ejerce un fuerte efecto sobre el mismo (Uribe,

Contreras, Juarez, & Barbosa, 2010).

El clima, a su vez incide en:

e La motivacion.

¢ En el desempefio laboral.

e La salud de los trabajadores.
e La eficiencia.

e Satisfaccion percibida.

e Afecto al trabajo.

e Nivel de ausentismo laboral.

1.5.6. Estructura del clima organizacional

Se ha comprobado cientificamente que el desarrollo laboral de los empleados
se relaciona de manera directa con las estructuras y procesos que se realizan

en el medio laboral.

Clima
Organizacional

Organizacion

Comportamiento

Figura 3. Estructura del clima organizacional.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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Con lo anterior, es necesario destacar que, una organizacion que fomenta el
clima organizacional se asegura de que esta afectando ya sea positiva 0
negativamente a los miembros o trabajadores de la organizacion y que a su vez
esto influye en sus comportamientos. Esto se convierte en una estructura que
vuelve siempre al inicio, ya que no puede existir una sin otra y se mantienen en

constante retroalimentacion.

1.5.7. Afeccion del Clima Organizacional en una Empresa

Ahora bien, conociendo la definicion del clima laboral y como se resuelve sobre
quienes conforman una organizacién, es necesario aclarar con un tinte mas
profundo otros elementos que son de igual importancia por su manera en la que

afectan en el desarrollo del clima laboral.

e Aumenta la motivacion.

¢ Incrementa el compromiso.

e Anima a realizar el trabajo en equipo.

e Facilidad de comunicacion interna entre los miembros.

e Evita el desanimo laboral.

1.5.8. Caracteristicas del clima organizacional

Para ser capaz de reconocer de manera obijetiva todo el entorno que compone
el desarrollo de un clima laboral es necesario escudrifiar las caracteristicas del
mismo, para obtener una comprension O6ptima del clima organizacional y

contrastar completamente la informacion.

e El clima organizacional hace referencia a las formas en las que se
desempeia el empleado en su entorno laboral, y todos aquellos
atributos intervinientes como podrian ser los internos y los externos: el
entorno de trabajo, es decir, las oficinas o el lugar donde se desarrolle
la actividad laboral, adicional a esto se incluyen los comparferos del

trabajo y las figuras de autoridad.
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Las caracteristicas del clima laboral pueden o no ser percatadas por
quienes se desarrollan en él, de manera directa o indirecta y esto
ayudara o no a la construcciéon de un buen clima laboral.

El clima organizacional, siempre tendré efectos sobre los empleados
0 quienes compongan una organizaciéon y a su vez influird en el
comportamiento de estos, de manera positiva 0 negativa, siempre
dependiendo del nivel de impacto que este tenga sobre ellos.

Cuando una organizacion o empresa tiene objetivos planteados de
manera clara, sus politicas y otras medidas reglamentarias también se
veran afectadas al momento de la implementacion del clima laboral
debido a que existe una relacibn directa entre el sistema
organizacional y el comportamiento del personal.

Estas tan mencionadas caracteristicas no tienen tiempo de expiracion
en su aplicacion sobre las organizaciones o empresas, debido a que
se mantienen siempre activas y no hay plazo de caducidad para ellas,
debido a que el clima laboral se desarrolla al ritmo de cada empresa y
cada empresa maneja una modalidad de desempefio laboral con sus
propias asignaciones y caracteristicas. Muchas veces las
caracteristicas se adaptan a la empresa u organizacion a las que estan
siendo aplicadas.

El clima organizacional alineado a las estructuras organizacionales y
el personal que la conforman, integran un sistema interdependiente y

dinamico.

1.5.9. Variables del clima organizacional

Las variables del clima organizacional son la base de los factores que influyen

en el desarrollo de un clima organizacional. Las divisiones que componen el

clima organizacional construyen una vision de lo que estas variables fomentan

dentro de la empresa.
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Comunicacion Autonomia Motivacion

Multidireccion Retribucion Equidad Reconocimiento

de Logros

Figura 4. Variables del clima organizacional

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

1.5.10. Evaluacion de Desempefio

Mondy y Noe, (2005) nos indican aspectos importantes sobre el desempefio:

La Evaluaciéon del Desempefio (ED), es un sistema formal de revision y

evaluacion del desempefio laboral individual o de equipos.

Ahora que son conocidos todos aquellos factores que intervienen en el desarrollo
del clima organizacional y se entiende que el clima laboral es un factor
determinante para el desarrollo de una empresa, es necesario decir que, para el
desarrollo del personal y en general de la empresa se establece el nivel de

influencia del clima laboral sobre estos dos elementos.

La evaluacién del desempefio laboral esta encargada al area de Recursos
Humanos de cada empresa por el motivo de que una evaluacion de desempefio
es un motivo que involucra a todos los niveles que se desarrollan en una
organizacion o empresa. Cuando esta se aplica de manera correcto sobre los
niveles de la empresa, da muchos beneficios, entre ellos esta el hecho de que

retiene a los talentos, facilita el desarrollo del personal y la toma de decisiones.

Es necesario conocer con exactitud que es una evaluacion de desempefo
laboral: “La medicion del desempefio en las empresas suele hacerse desde dos

enfoques: objetivos o competencias. Son evaluaciones para determinar el
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trabajo hecho vs los resultados obtenidos.” Cuando se habla sobre los objetivos,
también es posible decir que los objetivos se relacionan con la calidad y la

productividad, es decir, que tanto te hizo y que tan buenos fueron los resultados.

En otro aspecto cuando se habla sobre competencias se necesita identificar que
tan competentes son las personas cuando realizan su trabajo en el area que se
les ha asignado. Ahora que se ha visto los dos enfoques (objetivos o metas y
competencias) es necesario aclarar que, aunque el mas comianmente usado es
el que evalla las metas y los objetivos, esto no asegura que las metas u objetivos
ayuden en la deteccion del personal; no se podria decir que debido a la meta se

sabe cuan eficaz es un trabajador o empleado.

Hasta la década de los 70’s se realizaban evaluaciones y entrevistas que eran
conocidas en ese tiempo como “modelo tradicional” que evaluaban prediciendo
las actitudes que podria llegar a tener una personay las actividades que podrian

llegar a realizar.
Entre los mas conocidos estan:

o Rorschach (1922), Prueba de tipo proyectiva.

o Escala Wechsler (1939), Prueba test de inteligencia.
o MMPI (1942), Prueba test de personalidad.

o Zulliger (1948), Prueba de tipo proyectiva.

1.5.11. Gestion de Desempefio

Consiste en todos los procesos organizacionales que determinan que tan bien

se desempefian los empleados, los equipos y finalmente la organizacion.

1.5.12. Razon de la Evaluacién de Desempefio

La Evaluacion de Desempefio tiene muchos propésitos y obtener mejores
resultados y lograr la eficiencia, son cada vez mas importante en el actual
mercado global tan competitivo.
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1.5.13. Responsabilidad del desempefio

En la mayoria de las organizaciones, el departamento de recursos humanos es
el responsable de coordinar el disefio y la implementacion de programas de

evaluacion el desempefio.

1.5.14. Métodos de Evaluacién de desempefio

El tipo del sistema de evaluacion de Desempefio que se utilice dependera de su

propaosito.

1.5.15. Competencias a considerar en una evaluacion de desempefio

Para plantear la evaluacién es importante, también, determinar qué se va a
analizar o qué se quiere medir. Es decir, hay que decidir qué competencias
queremos examinar durante la evaluacion de desempefio en cada uno de los

perfiles profesionales que encontramos dentro de la organizacion.
Podemos establecer doce competencias genéricas:

* Creatividad e innovacion: la creatividad es la capacidad de detectar nuevas
oportunidades, generar ideas, adaptarse a nuevas situaciones y aplicar la
imaginacion para resolver problemas. Esta es una de las habilidades mas
valoradas en la actualidad. Para medirla hay que atender a ciertos parametros:

apertura a la experiencia, resiliencia, confianza, tolerancia a la ambiglUedad...

» Adaptabilidad: hacer frente a nuevas situaciones y abordarlas con buena
actitud es otra de las caracteristicas a valorar en un empleado. Un estudio de
Barclays revela que el 60% de los empleadores consideran que esta es una de

las competencias que mas importancia ha ganado en los ultimos afos.

* Comunicacion: la capacidad de comunicacion es otros de los aspectos, segun
Barclays, que mas importancia ha cobrado en los ultimos tiempos (el 54% de los
encuestados lo opina asi). La comunicacion efectiva es fundamental para

realizar un trabajo eficiente y que haya un buen ambiente laboral.
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* Responsabilidad: rendir cuentas y hacerse responsable de las acciones
propias también es un rasgo a destacar en un empleado. Exigir responsabilidad
dentro de un equipo es fundamental, de lo contrario pueden generarse

situaciones probleméticas entre comparfieros.

* Asistencia y puntualidad: estos son dos requisitos basicos que resultan
fundamentales para un desempefio objetivo. Controlar que el empleado cumple

con ellos es una parte importante de cualquier evaluacion.

* Productividad y calidad del trabajo: la productividad es uno de los aspectos
gue mas suele interesar a los empleadores. Este aspecto se puede medir a

través de diferentes férmulas tal y como veremos a continuacion.

* Logros: el reconocimiento de los logros motiva al empleado y fomenta su
compromiso con la empresa. Durante la evaluacion es importante repasar los

hitos alcanzados y felicitar al empleado por ellos.

» Cooperacion: ¢el empleado es capaz de trabajar en equipo? Este aspecto
resulta clave a la hora de mantener un flujo de actividad constante y unos indices

de eficiencia elevados.

* Formacion: el interés del empleado por crecer y mejorar profesionalmente se

mide, entre otras cosas, por su involucracion en temas de formacion.

* Mejoras: al cerrar la reunion es importante, como hemos dicho, determinar las
areas de mejora en funcion de las debilidades del empleado. Esto ayuda a
impulsar el crecimiento y desarrollo de los empleados, asi como el de la

empresa.

* Habilidades interpersonales: también conocidas como soft skills, son
aguellas competencias que tienen que ver con cdmo NOS comunicamos 0
relacionamos con los demas. Estas tienen cada vez mas peso en los procesos

de seleccién y en la evaluacion de desempefio.

* Resoluciéon de problemas: es la capacidad de detectar un problema,

determinar su causa y encontrar posibles soluciones. Durante la evaluacion es
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importante ver como el empleado abordd diferentes retos para medir esta

capacidad.

1.5.16. ¢Para qué sirve la evaluacion del desempefio?

El principal objetivo de medir el rendimiento de los trabajadores es evaluar y
ayudar a mejorar su desempefio y aumentar su potencial, asi como el valor que
pueden aportar a la empresa en el futuro. Sin embargo, también se persiguen
otros fines como proporcionar feedback, mejorar la comunicacién, comprender

las necesidades de los empleados... Los vemos uno por uno:

e Ofrecer feedback: proporcionar al empleado informacion objetiva de como
ha sido su trabajo en los dltimos meses, asi como comunicar las
expectativas por parte de la empresa.

e Decidir ascensos: el proceso de evaluacién proporciona datos objetivos
para tomar decisiones sobre quiénes estan preparados para asumir
nuevas responsabilidades.

e Decidir despidos: cuando hay que reducir el tamafio del equipo, la
evaluacion también resulta Util para detectar perfiles valiosos y aquellos
de los que se pueden prescindir.

¢ Fomentar el rendimiento: el andlisis del rendimiento sefala las areas en
las que cada empleado debe mejorar para incrementar su desempenio.

e Aumentar la motivacion: cualquier profesional desea estar bien
considerada dentro de su empresa. Si esto se mide y se tiene en cuenta,
la plantilla estard& mas motivada y tratard de obtener los mejores
resultados posibles.

e Establecer objetivos: establecer metas ayuda a impulsar el rendimiento
de los empleados. La evaluacion permite establecer objetivos y medir los
logros alcanzados.

e Reducir el bajo rendimiento: este proceso también sirve para que los
responsables de equipo puedan identificar y ayudar a los empleados que

no cumplen con las expectativas a mejorar sus resultados.
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e Determinar compensaciones: las empresas que trabajan con objetivos
encuentran en este método el mecanismo para determinar quién recibe
compensaciones por su trabajo y quién no.

e Impulsar la formacion: al detectar debilidades o areas de mejora, se
recomienda establecer planes de formacion interna o de capacitacion.

e Mejorar la gestion de recursos: la evaluacion de desempefio brinda a las
empresas la informacién que necesitan para asegurarse de tener el
talento que necesitan para su futuro.

e Validar contrataciones: solo cuando se evalla el desempefio de la plantilla
actual de la empresa se puede saber si es necesario contratar nuevos

perfiles.

La gestion de desempefio consiste en una serie de actividades para asegurar
gue la compafia esta operando de forma efectiva y eficiente para alcanzar sus
objetivos. Analiza, por ejemplo, el rendimiento general, las fases de produccién
del producto o servicio y el rendimiento de los empleados.
La evaluacion del desempefio es, en cambio, un analisis especifico del
rendimiento de los empleados dentro de la compaiiia. Evalla su trabajo durante

un periodo concreto y trata de detectar fortalezas y debilidades.

Relacién de evaluacién de desempefio y andlisis de trabajo

Analisis
de trabajo »

Descripcion del

Definicién los Descripcion de las

trabajo y los requerimientos del fortalezas,
requisitos del trabajo en niveles de debilidades,
empleado para una desempefio capacidades y
tarea en particular. “aceptables” y “no competencias de un
aceptables. empleado en

relacién a su puesto.

Figura 5. Relacion de evaluacion de desempefio y anélisis de trabajo.

Fuente: Guia de evaluacion de personal (2022)
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1.5.17. Resilienciay desempefio

De acuerdo a Morgan Asch (2015), el término resiliencia se refiere originalmente
en ingenieria a la capacidad de un material para adquirir su forma inicial después
de someterse a una presion que lo deforme. Al hablar de resiliencia humana se
arma que es la capacidad de un individuo o de un sistema social de vivir bien y
desarrollarse positivamente, a pesar de las dificiles condiciones de vida, mas
aun de salir fortalecidos y ser transformados. Sin embargo, Ultimamente ha
emergido este término en el contexto organizacional. En este sentido, varias
definiciones han surgido definiendo a la resiliencia como la capacidad
organizacional para anticipar los eventos clave relacionados con tendencias
emergentes, adaptarse constantemente al cambio y recuperarse de manera

rapida después de desastres y crisis.

1.5.18. Métodos Escalas de Calificacion

Es un enfoque de evaluacion de amplia aceptacion que califica a los empleados
de acuerdo con factores definidos. Al usar este enfoque, los evaluadores
registran sus apreciaciones sobre el desempefio en una escala que incluye

varias categorias, generalmente en un niumero de cinco a siete. (Leiva, 2017)

La evaluacion del desempefio sirve para, dirigir y controlar al personal de forma
mas justa, y comprobar la eficacia de los procesos de seleccion de personal.
Cuando seleccionamos a un candidato estamos haciendo una prediccién sobre
su rendimiento futuro y a través de la evaluacion de desempefio podemos
comprobar si esta prediccion se ha cumplido o no. También nos proporciona
datos sobre el clima laboral, mejorar el ajuste entre la persona y el puesto,
adaptacion personal al puesto, redisefio del puesto, rotacién de puestos y
podemos conocer las capacidades individuales, las motivaciones y expectativas

de las personas para asignar los trabajos de forma adecuada. (Alles, 2015)
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1.5.19. Tipos de evaluacion de desempefio

En el apartado anterior, se establecio que las organizaciones pueden evaluar el
desempeiio basandose en dos enfoques, las competencias y los objetivos. Y es
necesario aclarar que para cada enfoque los métodos de ejecucion son

diferentes.
Resultados

o Metas SMART o MBO.
o KPls, Indicadores de Desempeiio.

o OKR, Obijetivos y Resultados Clave.

Competencias

o Evaluacion por competencias.
o Feedback en tiempo real.
1.5.20. Factores que afectan el desarrollo laboral.

Identidad del personal.

Se establece a partir de que el trabajador reconoce el nivel en el que se

encuentra dentro del nivel jerarquico de la empresa.
Enfasis grupal.

Se refiere a la manera en que se desarrolla el avance de las actividades

grupales.
Orientacion hacia personas.

Se evalla el nivel de la capacidad que tiene el personal para integrarse en la

toma de decisiones de la administracion.

26



Composicion de unidades.

En esta situacion se evalla la capacidad del fomento del trabajo individual o

grupal de las unidades de trabajo o los grupos de trabajo.
Control.

En esta instancia se evalla la capacidad que se tiene para implementar las
politicas de regulacion de actividades por parte de la empresa hacia el personal

y con qué frecuencia son violentadas las reglas de la empresa.
Pasividad en casos de riesgo.

En este factor se toma en cuenta el nivel en el que la empresa incentiva a los

empleados a ser agresivos, innovadores y arriesgados.
Recompensar el trabajo.

Este elemento a evaluar se relaciona con la capacidad para administrar los
reconocimientos a los trabajadores, ya sean econdmicos o simplemente de

reconocimiento.
Tolerancia de conflictos.

Se evalula el nivel que se tiene para la resolucion de conflictos de manera vierta

y eficaz.
Enfoque hacia los medios.

Nivel en que la direccion integra a todo aquel que sea parte del personal y

presenta los resultados.

Bautista Cuello, Cienfuegos Fructus, & Aquilar Panduro (2020) concluyen que el
desempefo laboral se constituye en un sistema orientado al desarrollo de la
efectividad y existo de las organizaciones, a través de sus dimensiones:
desempeiio de la tarea siendo el logro de las tareas de acuerdo a los
conocimientos que contribuyen a la organizacion directa o indirectamente;

comportamientos contraproducentes, son actos deliberados que se dan de
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manera voluntaria que son de beneficio para el trabajador y desempefio
contextual siendo comportamientos espontaneos e individuales que superan a
lo esperado para su puesto, estos son importantes para el logro de los resultados

anhelados en las organizaciones.

Es por esto que, el desempefio es importante parta el desarrollo de las
organizaciones, ya que este permite definir estrategias, para una mejora
continua de la empresa, de la misma manera posicionarse entre las mas

competitivas.

Por esto los ejecutivos lideres de las empresas deben tener en cuenta y darle

prioridad al desempefio laboral de cada uno de sus empleados.

1.5.21. ¢,Como afectd el COVID en el desempefio laboral?

Ciertamente, el mantener un buen clima laboral en épocas de pandemia ha
resultado todo un reto para para organizaciones y empresas que han intentado
mantener el ritmo. Se sabe que una empresa que no tiene la capacidad de
adaptarse al cambio 0 a circunstancias de alto riesgo sin tener un plan de

contingencia, no sobrevivira en el mundo empresarial.

Por estos motivos es que muchas empresas exitosas cerraron 0 cayeron en

picada, sin poder recuperarse.

Promover un ambiente de armonia dentro de una organizacién ayuda a mejorar
el desemperio y el sentimiento de pertenencia en los trabajadores, mas adn en
época de crisis como la que se vive actualmente. En ese sentido, un buen clima
organizacional promueve el bienestar general de la compafia y su

competitividad en el mercado.

Mas que cualquier otra cosa, la falta de interaccion dentro del mismo espacio
fisico ha sido el desafio mas grande que han enfrentado las organizaciones,

quienes administran el area de recursos humanos de cada empresa se han visto
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cada vez mas en la tarea de proporcionarse a si mismos como parte de las

empresas un plan de desarrollo que fomente el buen clima laboral.

Para establecer en una organizacion un buen clima o desarrollo laboral, es
necesario adquirir e instaurar estrategias que se propaguen de una manera
entusiasta a los trabajadores y que esto les de seguridad incluso en momentos

0 situaciones criticas.

Factores que se deben poner en préactica para el desarrollo de un buen ambiente

laboral:
° Realizar un estudio de clima laboral.
. Promover la comunicacion interna.
. Cuidar la salud de los colaboradores.
. Fomentar actividades recreativas.

En el ailo 2020, la pandemia de la enfermedad por coronavirus (COVID-19),
provoco un golpe fuerte a las economias de muchos paises. Muchos de estos
para disminuir la propagacion de la enfermedad, tomaron medidas para detener
los contagios, a través de la paralizacion de las actividades econdémicas y

restriccion de movilidad de personas.

En el caso de los trabajadores independientes, el impacto se debi6 a su
dependencia fisica al momento de ofrecer sus servicios o0 bienes al no poderlo

hacer en la via publica.

Se considera que los mayores efectos se reflejaron en el segundo trimestre del
afio con una pérdida de aproximadamente 47 millones de empleos en el conjunto

de la region con respecto al afio anterior.

Muchas de las personas que perdieron su trabajo no encontraron oportunidades
para una pronta reinsercion, al no poderse movilizar debido a las restricciones y

asi mismo por la crisis que se presentaba.

Por ello, las pérdidas de empleo solo se expresaron parcialmente en un aumento

a la desocupacioén abierta, que se incremento6 del 8.9% en el segundo trimestre
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de 2019 al 11.0% en el segundo trimestre de 2020 (Organizacién Internacional
de Trabajo OIT., 2020)

(En puntos porcentuales)
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Figura 6. América Latina y el Caribe (14 paises): Variacion interanual de las tasas de
participacion, ocupacion y desocupacion, primer trimestre del 2019 a segundo trimestre
del 2020.

Fuente: Comision Econémica para América Latina y el Caribe; y Organizacion Internacional del
Trabajo (Cepal y Oit, 2020)

Ademas de esta significativa caia del empleo, muchas personas que contaron
con su trabajo han sufrido una disminucién en sus ingresos, debido a decisiones
gerenciales, entre ellos la reduccion de horas trabajadas. Esto ha provocado que

los recursos de muchos hogares se vean significativamente afectados.
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Reduccion de la actividad y las ventas.

El impacto mas notorio de la pandemia COVID-19 , ha sido la a disminucién de

la produccién y ventas, y en otros el cierre temporal de o definitivo de las

empresas.
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Figura 7. Ameérica Latina (7 paises): Impacto del COVID-19 en las actividades de

empresas encuestadas entre abril y agosto de 2020.

Fuente: Comision Econémica para Ameérica Latina y el Caribe; y Organizacién Internacional
del Trabajo (Cepal y Oit, 2020)
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2.  MARCO METODOLOGICO

Esta investigacion se la realizara con el fin de Proponer un Instrumento de
Evaluacion de Desempefio Laboral, se creara la necesidad de realizar un
diagnéstico del clima organizacional de Construcciones Hipaca S.A.
Identificando asi las posibles limitaciones que pueda presentar cada trabajador

para poder cumplir sus objetivos.

2.1. Tipo de disefio, alcance y enfoque de la investigacion.
2.1.1. Enfoque de la Investigacion

En este capitulo se detalla la metodologia que se utilizara en esta investigacion,
abarcando diferentes aspectos tales como tipo de investigacion, métodos entre
otros.

La metodologia que se utilizara en este trabajo sera a través del enfoque

cuantitativo mediante una encuesta dirigida a los empleados fijos de la némina.

Ellugar donde se realizara la encuesta es en las instalaciones de Construcciones
Hipaca S.A.

2.1.2. Disefo de la investigacién

La presente es una investigacion no experimental de corte correlacional, dado
gue se pretende medir el grado de relacidn que existe entre dos o mas variables.
Nos permitira determinar cémo se interrelaciona la variable independiente clima
organizacional frente a la variable dependiente evaluaciéon del desempefio

laboral.
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2.2. Métodos de investigacion
2.2.1. Método légico analitico:

El método analitico es sumamente 0til en campos de estudio novedosos e
inexplorados, o en estudios de tipo descriptivo, dado que emplea herramientas
que revelan relaciones esenciales y caracteristicas fundamentales de su objeto

de estudio.

2.2.2. Métodos empiricos:

A través de la encuesta realizada a los empleados de Construcciones Hipaca
S.A.

2.2.3. Alcance de lainvestigacion

Este tipo de investigacion es también descriptiva, al saber que dos variables
estan relacionadas se aporta cierta informacién que describe la relacion entre

evaluacion del desempefio y clima para el cumplimiento de los objetivos.
Mediante encuestas como técnicas de investigacion a través de cuestionarios.

Descriptiva pretende obtener informacion sobre como son, como se manifiestan
y cudles son las propiedades importantes de un fenémeno de la realidad, pero

sin llegar a profundizar en las causas.

Se detallara la situacion actual de Construcciones Hipaca S. A, con los datos
que se obtengan de trabajadores, de los resultados de las encuestas (clima
organizacional) que se aplico sirvieron para redactar el analisis y Proponer un

Instrumento de Evaluacién de Desempefio Laboral.

2.2.4. Explicativa

Indaga y establece las causas ultimas de los eventos o fendmenos sociales de
tal forma que se pueda explicar por qué ocurren, en qué condiciones se dan y

porqué dos o mas variables se relacionan. Una vez aplicado el método
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descriptivo el estudio explicativo ya identificado cuales son los problemas, se
realizd una explicacion el porqué de los problemas que se presentan dentro de

Construcciones Hipaca S.A.
2.3. Unidad de analisis, poblacion y muestra

2.3.1. Unidad de andlisis

La unidad de andlisis estara basada en el personal fijo de ndmina, a través de
una encuesta que se realizaran a las 37 personas de ndmina que son fijos
durante los 360 dias del afio, el resto del personal de nédmina son variables de

acuerdo a las obras en proceso o ejecucion.

Los departamentos considerados son: Departamento de Contabilidad y
Auditoria, Departamento de Administracién, Departamento de Produccion,
Departamento de Ingenieria, Departamento de Disefio, Departamento de
Proyectos, Departamento de Logistica y Compras, y Departamento de

Topografia de la empresa Construcciones Hipaca S.A.

2.3.2. Poblacién

Tabla 1. Informacién de la némina del less de la empresa Construcciones Hipaca S.A.
Fuente: Hipaca S.A. (2022)

Departamentos Empleados
Departamento de Contabilidad y Auditoria 4
Departamento de Administracion 3
Departamento de Produccién 14
Departamento de Ingenieria 4
Departamento de Disefio 1
Departamento de Proyectos 1
Departamento de Logistica y Compras 8
Departamento de Topografia 2

Total 37
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2.3.3. Muestra

Herndndez Sampieri (1989) nos indica que “La muestra es, en esencia, un
subgrupo de la poblaciéon. Digamos que es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos

poblacién” (pag. 175).

En este caso no se calculara la muestra, puesto que la poblacion es pequeia
por lo que se considera factible para administrarles el instrumento de
investigacion, este concuerda con la posicion de Hernandez Sampieri (1989) que
pocas veces se puede medir a toda la poblacién por lo que se recurre a
seleccionar una muestra. En esta ocasion se procede a indagar en toda la

poblacién que forma un total de 37 empleados.

Es decir, se tomard como muestra a la totalidad de la poblacion. Las encuestas
servirAn para establecer los aspectos positivos y negativos del clima

organizacional de empleados de la empresa Construcciones Hipaca S.A.
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2.4. Variables de lainvestigacion

Variables de la investigacion, operacionalizacion

Tabla 2.

Variables de la investigacion
Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

FUENTES DE LA

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ’
INFORMACION
Variable 1 Satisfaccion del Cuestionario
Independiente: Factores trabajador. realizado a los
Ambiente 2 Capacitacion para el empleados de
organizacional trabajador. CONSTRUCCIONES
Fluidez 3 Autoestima. HIPACA S.A.

4 Efectividad.

5 Excelencia.

Analisis de datos.

Variable
Dependiente:

Desempefio laboral

Comunicacion
Responsabilidad
Liderazgo
Madurez

Trabajo en equipo

¢ Conoce el objetivo de la
evaluacion al desempefio
laboral?

¢ Existe un responsable de
velar por el personal de la
empresa?

¢ Se reconoce y motiva al
desemperfio eficiente de un

trabajador?

Cuestionario
realizado a los
empleados de

HIPACA S.A.

Analisis de datos.
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2.5. Fuentes, técnicas e instrumentos para la recoleccion de

informacion

2.5.1. Técnicas

Las técnicas constituyen el conjunto de mecanismos, medios o recursos dirigidos
a recolectar, conservar, analizar y transmitir los datos de los fendmenos sobre
los cuales se investiga. Por consiguiente, las técnicas son procedimientos o
recursos fundamentales de recoleccién de informacion, de los que se vale el

investigador para acercarse a los hechos y acceder a su conocimiento.

Las técnicas de investigacion que se utilizaran en la investigacion para recolectar

la informacion son: encuestas, observacion directa, observacion indirecta.

2.5.2. Observaciéon Directa

Se utiliza como instrumento de medicién muy importante y consiste en el registro
sistematico valido y confiable de comportamientos o conducta manifiesta.
Mediante este tipo de técnica se podra establecer que uno de los problemas de
la empresa es que no realizan ni constan con un instrumento de evaluacion de
desempeiio, ni tampoco se mide el clima organizacional, no poseen
departamento de talento humano, es por eso que mediante la observacion

directa se llevé a cabo el estudio que determino el problema de investigacion.

2.5.3. Técnicas Documentales

De acuerdo con Baena Paz (2017), la investigacion documental y de campo son
las técnicas basicas de la investigacion que nos sirven para recopilar los datos

de nuestra investigacion.

El primer paso del investigador debe ser la recoleccién de informacion sobre

libros, expedientes, informes o trabajos publicados.
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Dentro de la técnica de documentos se recurrird a la Nomina mensual generada

desde el portal del Instituto de Seguridad Social Ecuatoriano (IESS).

2.5.4. Encuestas

La encuesta es un procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen a
la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa informacion de un numero
considerable de personas. Al aplicar las encuestas se podra obtener informacién
que permita establecer los aspectos positivos y negativos sobre la evaluacion de

desemperio y por consiguiente esto servira para concluir con la investigacion.

Como instrumento de recoleccion de informacion se utilizard un cuestionario
para una encuesta interna a los empleados de la empresa Construcciones
Hipaca S.A.

Esta herramienta servird para obtener informacion de los empleados de la
empresa la cual permitird elaborar y plantear un Instrumento de Evaluacién del
Desempefio Laboral, que ayuden a conseguir los objetivos de la empresa de una

forma mas eficiente.

2.5.5. Cuestionarios

Dirigido a los empleados fijjos de la ndmina mensual. Para recopilar la
informacion el instrumento utilizado sera el cuestionario el cual estara compuesto
por preguntas cerradas y de opcion multiple. Se mediran los distintos factores
gue afectan de manera directa al ambiente organizacional dentro de la empresa
estudiada, a través del cuestionario. Se utilizara una escala de Likert, la cual sera

elaborada por la autora.

La Escala de Likert se define a la escala de calificacion que se utiliza para
cuestionar a una persona sobre su nivel de acuerdo o desacuerdo con una
declaracion. Sirve para medir las reacciones, actitudes y comportamientos de
una persona. Saliendo de lo comun, diferenciada de una simple pregunta de “si”
/ “no”, la escala de Likert permite a los encuestados calificar sus respuestas.
Recibe este nombre por el psicélogo Rensis Likert. Likert distinguié entre una
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escala apropiada, la cual emerge de las respuestas colectivas a un grupo de
items (pueden ser 8 0 mas), y el formato en el cual las respuestas son puntuadas

en un rango de valores.
2.6. Fuentes

2.6.1. Fuentes Primarias

La fuente principal son los empleados de la empresa Construcciones Hipaca S.A.
mediante la encuesta se pretende obtener datos importantes del clima
organizacional. La informacion se obtendra con la encuesta que se realizara a

los empleados fijos de la n6Gmina mensual.
Se tomara como soporte los resultados de la observacion.
2.6.2. Fuentes Secundarias

Las fuentes secundarias son las referencias bibliogréficas disponibles en libros,
tesis, articulos cientificos entre otros que se han tomado para la presente
investigacion. Ademas de documentos entregados por la empresa como son: La

nomina mensual de empleados fijos, la ndmina de pagos del IESS.

2.7. Tratamiento de la informacién

Para el analisis e interpretacion de los resultados de esta investigacion, se
organizard a través de herramientas tecnolégicas, luego de esto se evaluard la

informaciéon obtenida.

La tabulacién de los datos se obtendra mediante graficos y tablas de acuerdo a
la informacion recopilada en relacion al diagndéstico del clima organizacional para
la propuesta de un Instrumento de evaluaciéon de desempefio laboral para el

personal de la empresa Construcciones Hipaca.

2.8. Aspectos administrativos
2.8.1. Recursos humanos

Maestrante: Cpa. Cinthya Karina Torres Barclay
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Tutor: Ing Karina Muioz Loor, Msc
Personal de CONSTRUCTORA HIPACA S.A.

37 empleados encuestados

2.8.2. Recursos materiales
Internet
Celulares
Boligrafos
Computadores

Impresoras

2.8.3. Tiempo de ejecucion

Esta investigacion se llevara a cabo durante 4 meses
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2.9. Cronograma de ejecucion de actividades

Actividades

2022

Abril

Mayo

Junio

Investigar sobre el tema en diversas fuentes.

Recoleccion de Informacion.

Seleccién informacion.

Elaboracion del Cuestionario para realizar las

encuestas.

Envio de Solicitud electréonica de la encuesta a
los empleados.

Recepcion de encuestas.

Andlisis e interpretacion de los resultados.

Evaluacioén de la informacién obtenida.

Presentacion de Resultados y Discusion
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se abordaran los resultados del analisis de procesamiento de la
informacion obtenida durante el estudio por medio de la encuesta. Los resultados
demostraran con base a los datos obtenidos sintetizados y sistematizados en

gréaficos para un mayor entendimiento y discernimiento de la informacion.
3.1. Analisis de la situacion actual

Teniendo claro que el clima laboral es un factor determinante para el desarrollo
de una empresa y quienes laboran en ella, se ha realizado una encuesta a favor
de determinar los factores que afectan en el desarrollo y evolucion del trabajo en
Construcciones HIPACA S.A. Para esto, después de determinar la muestra que
termind siendo el total de la poblacién se procedié a hacer la encuesta; no sin
antes establecerla de manera andnima, sino que también siendo capaces de
darle la seguridad a los empleados de que estaban en su total libertad de

responder con sinceridad.

Este andlisis estard también direccionado a descubrir la motivacion de los
colaboradores para seguir trabajando en Construcciones HIPACA S.A. una
empresa que se dedica a la construccion, mas que todo que es de ayuda hacia
las industrias camaroneras y otros relacionados. Dado que se cumple con los

objetivos propuestos en el presente escrito.

En Construcciones HIPACA S.A. no se habia podido realizar una encuesta a los
empleados desde que el COVID — 19 azoté el pais, siendo que habia asuntos
gue necesitaban atencion, porque, cualquier cosa puede afectar en el clima

laboral por mas minima que sea y a su vez interferir con el desemperio laboral.

Segun la encuesta realizada a los empleados la mayoria de ellos son de género
masculino donde la mayoria del personal es de estado civil casado, lo que
implica que cada trabajador tiene responsabilidades familiares lo cual se debe

analizar bien la situacion antes de realizar un cambio de lugar de trabajo.
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La novedad encontrada se basa principalmente en la motivacion, en el desarrollo
de trabajo y la comunicacién, el gran reto de la mayoria de las pequefias y

grandes empresas.
3.2. Analisis comparativo, evolucion, tendencias y perspectivas

El entorno econdmico es lo que muchas veces define el clima organizacional en
las empresas, porque para tener un buen ambiente laboral se requiere una gran
inversion tanto subjetiva como objetivamente. Para ajustarse, las empresas
realizan cambios tanto exteriores como interiores, para que la respuesta de
accion sea rapida e inmediata y, se acomode rapidamente al estandar de otras

empresas para mantenerse a flote.

Los cambios que la empresa requiera internamente deberan darse siempre en
todos los ambitos que se relacionen directamente con el clima organizacional.
Los cambios que se generen a partir de la inversion en el clima laboral, que no
es nada mas y nada menos que el ambiente donde una organizacién se
desarrolla con la intervencion de posiciones subjetivas y objetivas que dan
apertura a actitudes y respuestas por parte de los empleados que pueden estar
alrededor de una conducta plena o una conducta de sabotaje que es lo que

comunmente sucede en las empresas.

Estudiar el clima organizacional es importante porque se puede notar que la
manera en la que actia un empleado no depende de situaciones
organizacionales existentes si no que, depende de las perspectivas que los
colaboradores tienen de esas situaciones. Ademas, la perspectiva también
dependera de la manera en la que se desarrolla la situacion y eso determinara

los factores que se relacionan subjetivamente con los colaboradores.

Toda organizacion tiene, ya sea de manera indefinida o no cultura. La cultura se
puede visualizar mediante la mision, visién y objetivos de la empresa, el objetivo
de todas las empresas es que la cultura sea identificada como la identidad del

trabajador, para que este puede desarrollar un trabajo 6ptimo.

Para tener cultura sana que también influye directamente con el clima

organizacional, es necesario monitorear factores como el estilo de liderazgo y
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supervision, las compensaciones y retribuciones, la motivacion, la seguridad y el
sentido de pertenencia e identidad de los colaboradores para con la

organizacion.

3.3. Presentacion de resultados y discusion
3.3.1. ¢Sugénero es?

En la empresa Construcciones HIPACA S.A. la mayoria de colaboradores son
de género masculino, siendo el 73% el porcentaje mayor equivalente al género
y el 27% equivalente al género femenino. Con la recoleccion de datos realizada
y la poblacién establecida en base a los porcentajes se procede a analizar la

situacién actual de la empresa Construcciones HIPACA S.A.

Su género es
37 respuestas

® Femenino
® Masculino
Otros

Figura 8. Porcentaje de colaboradores

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.2. ¢Su estado civil es?

Mas de la mitad de los encuestados son casados, siendo el 51% un valor
significativo para representar lo anterior dicho, el 38% representa también un
gran porcentaje de personas solteras mientras que el 6% son divorciados y el
5% se encuentran en un estado civil desconocido u otro de los que no se

encuentra dentro de la encuesta.

44



ESTADO CIVIL

Soltero
38%

Figura 9. Estado Civil de los colaboradores

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.3. ¢{Su edad se encuentra entre?

La mayoria de los colaboradores tienen entre 20 a 30 afios representando el
43% de la muestra escogida para este estudio, el 35% de la muestra se
establecen entre los 30 a los 40 afios siendo asi que también es un porcentaje
significativo de la empresa, el 19% de los trabajadores tienen entre 40 a 50 afios
empezando a representar una parte minoritaria y finalmente el 3% corresponde

a los empleados entre 50 a 60 afos.

EDAD DE LOS COLABORADORESEN HIPACA 5.A.

WDe20a30 mWDe30a40 mWDed40a50 MDe50a60

Figura 10. Edad de los colaboradores

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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3.3.4. Antiguedad en la compaiiia

El 33% de los encuestados respondieron ser empleados recientes y, aunque es
un gran porcentaje, aun asi, no abarca méas de la mitad de la muestra, siendo
que los porcentajes restantes tienen mas tiempo en la compariia o su servicio es
dado desde hace mucho tiempo atras.

Las personas que trabajan de 3 a 5 afios siendo el 27% demostrado en la gréafica
denotan que también es un porcentaje considerado de empleados que se puede
decir que es “reciente” en la compafia. Mientras que el 11% representa a los
encuestados que respondieron que llevan de 6 a 8 afios prestando sus servicios
en la empresa el 16% de los encuestados lleva trabajando de 9 a 11 afios en la

compaiia.

Tomando en cuenta los datos anteriores, aunque hay 33% de trabajadores
relativamente nuevos porque representan a todos aquellos que llevan prestando
sus servicios de 0 a 2 afios, el resto de la muestra tiene mas afios de antigiiedad
por lo que ese puede ser un factor a tomar en cuenta para definir si el clima
laboral ha influido en su estadia dentro de la empresa.

El 5% y el 8% restantes representan a quienes llevan prestando sus servicios de

12 a 14 afos y de 15 afios en adelante respectivamente.

Antiguiedad en la compaiiia

M0 meses a 2afios M3 ab5afios 6 a 8 afios
m9a 11afios m12 a 14 afios m 15 afios en adelante
Figura 11. Antigiiedad de los colaboradores en la compaiiia

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

46



3.3.5. Nivel académico

Dentro del nivel académico de los encuestados se determin6 que todos han
superado la instruccién basica y que la mayoria cuenta con una educacion de
tercer nivel siendo este el 62%, mientras que casi el 30% ha culminado la

secundaria, y el 8% posee titulo de cuarto nivel.

Su nivel académico
37 respuestas

® Basica
@ Secundaria
Tercer nivel

‘ @ Cuarto Nivel

Figura 12, Nivel académico de los colaboradores

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.6. Sentido de pertenencia

3.3.6.1. (Esta usted satisfecho con su trayectoria en la

empresa?

Casi la mitad de la muestra contestd que siempre se siente satisfecho con la
trayectoria en la empresa demostrandose con el 49 % a favor. El 43% siente que
solo algunas veces esta satisfechos con su trayectoria, y finalmente el 8% se
siente pocas veces satisfecho con su trayectoria en la empresa, lo que da a notar
que en contraste con los porcentajes en este aspecto la empresa no se

encuentra en una condicién critica, pero también se podria mejorar la situacion.
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¢ Esté usted satisfecho con su trayectoria en la Empresa?
37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
@ Pocas Veces
@ Ninguna

Figura 13. Satisfaccion de los colaboradores con su trayectoria en la empresa

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.6.2. ¢ Se siente integrado con la empresa?

El 57% de los empleados siente que siempre esta integrado con la empresa, es
decir, mas de la mitad de los encuestados siempre es integrado. Mientras que el
35% demuestra una cantidad considerable de encuestados que respondieron
gue algunas veces se sienten integrados, el 8% restante respondié que pocas

veces se sienten integrados.

¢Se siente integrado con la empresa?

37 respuestas

® Siempre

@ Algunas Veces
@ Pocas Veces
@ Ninguna

Figura 14, Integracion de los colaboradores en la empresa

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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3.3.6.3. ¢Ha pensado que, si tuviera la oportunidad de dejar la
empresa por otro empleo con un mismo sueldo y

mismas condiciones, abandonaria la actual?

Es necesario recalcar que la mayoria de los colaboradores en este caso, ven la
idea de dejar la empresa por otro trabajo con el mismo sueldo y mismas
condiciones como no optima, teniendo que el 41% respondié que pocas veces
ese pensamiento esta en su cabeza y el 30% del personal ninguna vez lo ha
pensado, lo que es una buena sefal porque eso indica que el clima laboral no
es malo y tampoco inadecuado, sino que necesita solo mejorar en cuanto
algunos aspectos.

El 22% de los encuestados respondié que ese pensamiento acude algunas
veces a su cabeza y el 8% de los encuestados, representando una cantidad dijo

gue siempre esta la idea de cambiarse de trabajo.

¢Ha pensado que, si tuviera la oportunidad de dejar la empresa por otro empleo con un mismo
sueldo y mismas condiciones, abandonaria la actual?
37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces

Pocas Veces
@ Ninguna
Figura 15. Opinion de los colaboradores respecto al trabajo

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.6.4.:,Se siente orgulloso de pertenecer a esta

organizacion?

Mas de la mitad de los encuestados, respondié que siempre se siente parte de
la organizaciéon siendo representados por el 59%, el 38% respondié que solo
algunas veces siente orgullo de pertenencia y el solo el 3% admitié que pocas

veces se siente orgulloso de pertenecer. Con todo lo anterior se puede notar que,
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si bien hay que reforzar el sentido de pertenencia de los trabajadores, la balanza

se sigue inclinando hacia un lado mas positivo en el sentido de la pertenencia.

Me siento orgulloso de pertenecer a esta Organizacién

37 respuestas

® Siempre

® Algunas Veces
Pocas Veces

® Ninguna

Figura 16. Opinion de los colaboradores respecto a la empresa

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.7. Estructuray estrategia organizacional

3.3.7.1. ¢Se siente identificado con los objetivos, misién

y valores de la empresa?

Debido a que los objetivos, misién y valores de la empresa es algo que debe
estar relacionado a la labor del trabajador y a su vez esta debe estar alineada a
los objetivos de la empresa lo necesario es que la mayoria de los trabajadores
respondieran de manera positiva, debido a que, si no se conocen los objetivos,
no se puede realizar bien la labor.

Efectivamente, mas de la mitad de los encuestados respondieron que siempre
se sienten identificados con los objetivos, mision y valores de la empresa,
representandose con un porcentaje del 62%. El 27% contesto que algunas veces
se sienten identificados, el 8% afirmd que pocas veces y solo el 3% apuntd que
ninguna vez se siente identificado con los objetivos, mision y valores de la

empresa.
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Se siente identificado con los objetivos, misién valores de la Empresa.
37 respuestas

® Siempre
@ Algunas Veces

@ Pocas Veces
® Ninguna
‘4

Figura 17. Opinidn de los colaboradores respecto a misién, vision y valores

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
3.3.7.2. ¢La direcciébn manifiesta sus objetivos, de tal
forma que se crea un sentido comun de misién e identidad

entre sus miembros?

En este aspecto casi la mitad de los encuestados respondieron que la direccion
siempre manifiesta sus objetivos de manera que se cree un sentido comun de
mision e identidad entre sus miembros, esto es representado por el 49%. El 41%
siendo que casi iguala el porcentaje anterior, afirmé que solo algunas veces y el
11% siendo la parte minoritaria afirmé que pocas veces la direccion manifiesta

sus objetivos.

La direccion manifiesta sus objetivos, de tal forma que se crea un sentido comtn de misién e

identidad entre sus miembros.

37 respuestas
® siempre

40.5% ® Algunas Veces
@ Pocas Veces
® Ninguna
48.6%
Figura 18. Opinién de los colaboradores respecto a la Direccién

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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3.3.7.3. ¢Usted y sus comparfieros conoces sus roles y

sus responsabilidades?

Un porcentaje bastante alto de la muestra respondié que siempre esta
consciente de sus roles y sus responsabilidades esta respuesta resultd
equivalente al 73% de la muestra. El 22% respondi6 que algunas veces conocen
sus responsabilidades y roles y solo el 5% afirmé que pocas veces sabe su rol.
Esto ultimo resulta un poco alarmante porque cuando se contrata personal nuevo
en una empresa el Departamento de Recursos Humanos se encarga de
establecer al nuevo empleado en un area de su completa experiencia o afin a

sus habilidades.

Usted y sus compafieros conocen sus roles y responsabilidades?
37 respuestas

® Siempre

@ Algunas Veces
Pocas Veces

@ Ninguna

Figura 19. Opinién de los colaboradores respecto a los roles y responsabilidades

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.7.4. ¢Saledel trabajo sintiéndose satisfecho de lo que

ha hecho?

Mas de la mitad de los encuestados se encuentra satisfecho del trabajo que ha
realizado cuando sale de su lugar de trabajo, esto es representado por el 54%.
El 41% representa un porcentaje significativo de la muestra que afirma que
algunas veces sale del trabajo sintiéndose satisfecho de lo que ha hecho. Solo
el 5% dijo que pocas veces se siente satisfecho con el trabajo realizado después

de salir.
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¢ Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho?
37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
Pocas Veces

@ Ninguna

Figura 20. Opinién de los colaboradores respecto a la satisfaccion con el trabajo

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.8. Supervision y liderazgo

3.3.8.1. ¢Cree que la forma en la que su jefe controla y

revisa su trabajo es adecuada?

Este es un aspecto muy importante a determinar debido a que muchas veces
existen casos de insubordinacién en las empresas y a los empleados les es
complicado cumplir con ordenes o en su defecto trabajar de la manera designada
por el superior, teniendo que: el 43% afirma que siempre cree que la forma en la
que su jefe controla y revisa su trabajo es adecuada, hay otro 43% que afirma
gue algunas veces, mientras que el pequefio porcentaje restante se debido entre
el 11% que dice que pocas veces cree que la forma en la que su jefe controla 'y
revisa su trabajo es adecuada el 3% restante sefiala que ninguna vez ha creido

en la premisa principal.
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¢Cree que la forma como su jefe controla y revisa su trabajo es la adecuada?
37 respuestas

@ Siempre

® Algunas Veces
@ Pocas Veces
@ Ninguna

Figura 21. Opinion de los colaboradores respecto a la supervision en el trabajo

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.8.2. ¢Su jefe siempre esta dispuesto a negociar y
buscar soluciones ante problemas e inquietudes que se

presentan en el trabajo?

Frente a esta pregunta se encuentra que las respuestas de los encuestados
fueron relativamente positivas teniendo como respuesta negativa solo el 8% que
son las personas que afirman que pocas veces su jefe esta dispuesto a mediar
en el trabajo, siendo que el 43% se inclina mas hacia una respuesta mas neutral
pero positiva diciendo que algunas veces su jefe esta dispuesto y terminando
con la afirmativa de que 49% esta de acuerdo con que su jefe siempre esta

dispuesto a realizar el recurso de la mediacion en el trabajo.

¢Su jefe siempre esta dispuesto a negociar y buscar soluciones ante problemas e inquietudes que
se presentan en el trabajo?
37 respuestas
@ Siempre
@ Algunas Veces
® Pocas Veces
@ Ninguna
Figura 22, Opinidn de los colaboradores respecto a problemas en el trabajo

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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3.3.8.3. ¢Su jefe es accesible para hacerle preguntas y

darle sugerencias?

Los resultados en esta pregunta se representan con el 46 % como el porcentaje
predominante afirmando que efectivamente el jefe es accesible para poder
realizar preguntas y dar sugerencia a los empleados. Es asi como
verdaderamente se logra mejorar en las labores asignadas. El 41% respondi6
que algunas veces su jefe se muestra accesible a realizar preguntas y dar
sugerencias. Y como en la mayoria de los casos el porcentaje menor
corresponde al 11% respondiendo que pocas veces existe accesibilidad hacia

su jefe y el 3% afirmando que ninguna vez ha tenido accesibilidad con su jefe.

¢Su jefe es accesible para hacerle preguntas y darle sugerencias?

37 respuestas

@ Siempre
@ Algunas Veces

40.5%

Pocas Veces
@ Ninguna

Figura 23. Opinion de los colaboradores respecto a sus jefes

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.8.4. ¢Su jefe planifica y organiza de forma adecuada

las actividades?

La mitad de los encuestados se encuentran de acuerdo con que el jefe siempre
planifica y organiza, siendo esta afirmacion respaldada por el 51% de los
encuestados. Mientras que el 38% responde que solo algunas veces se le

atribuye ese merito al jefe, el 11% restante afirma que solo pocas veces.
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¢Su jefe planifica y organiza de forma adecuada las actividades?
37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
Pocas Veces

@ Ninguna

Figura 24. Liderazgo, planificacion y organizacion.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.9. Comunicaciény reconocimiento

3.3.9.1. ¢Serealizan reuniones periddicas para compartir
y discutir informacion acerca del trabajo y de las

necesidades que tienen las personas en el mismo?

En base a las respuestas se tiene que el 49% afirma que algunas veces se
realizan reuniones periddicas para compartir y discutir informacion acerca del
trabajo y de las necesidades que tienen las personas, debido a que gracias a las
reuniones las organizaciones pueden hacer retroalimentacién, planificar y
reforzar la confianza interna entre los empleados para ayudar con el desarrollo
del clima laboral.

Solo el 27% afirma que siempre se realizan reuniones periddicas, lo que es un
poco preocupante, debido a que, si bien no es un porcentaje tan bajo, sigue
siendo mas minimo que los que afirman que algunas veces. El 19% respalda la
idea de que solo pocas veces se realizan las reuniones peridédicas mientras que

el 5% dice que ninguna vez se realizan.
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¢ Se realizan reuniones periddicas para compartir y discutir informacién acerca del trabajo y de las

necesidades que tienen las personas en el mismo?
37 respuestas

@ Siempre
@ Algunas Veces
Pocas Veces

l @ Ninguna

Figura 25. Reuniones periddicas.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.9.2. ¢Siente que los procesos de la Organizacion

estan interrelacionados y permite una fluidez en el trabajo?

El 49% de los empleados cree que solo algunas veces los procesos de la
organizacion estan interrelacionados y permiten la fluidez en el trabajo. Por lo
que seria necesario hacer reformas en cuanto a este &mbito y lograr que algunas
veces, se convierta en siempre o en su defecto que la gran mayoria piense que
siempre los procesos de la organizacién estan interrelacionados.

El 41% termina siendo un porcentaje significativo de encuestados que afirma que
siempre los procesos de Organizacion estan relacionados, aunque es un
porcentaje muy alto aun es necesario mejorar debido a que este porcentaje
puede descender en un censo posterior.

El 8% cree que pocas veces sucede lo anteriormente mencionado y el 3% cree
gue ninguna vez, sumando estos dos porcentajes se determina que el 11% se
encuentran en una posicion negativa frente a este aspecto y, aunque en términos
de porcentaje parezca muy poco lo ideal es que la empresa no obtenga datos
negativos o que en mayor medida si se obtienen no equivalgan a una gran critica

negativa.
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¢Siente que los procesos de la Organizacién estan interrelacionados y permite una fluidez en el
trabajo?

37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
Pocas Veces

@ Ninguna

Figura 26. Procesos de la organizacion.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.9.3. Cuando realiza una labor bien hecha, ¢recibe
algun tipo de reconocimiento por parte de su jefe como

estimulo, agradecimiento o felicitaciones?

La variacion entre los resultados esta vez es un poco mas diferenciada pero aun
asi siguen predominando dos porcentajes, el 38% corresponde a quienes
indicaron que algunas veces reciben reconocimientos por parte de su jefe, el
30% donde se establecen aquellas personas que siempre reciben un estimulo
por parte de su jefe. Se encuentra con que el 19% de las personas encuestadas
pocas veces reciben elogios tras realizar un buen trabajo y finalmente el 14%
corresponde a las personas gque afirman que ninguna vez han recibido un elogio
tras realizar una buena labor.

Estudios de los ultimos afios demuestran que el 54% de las empresas que usan
los elogios obtienen un mayor desempefio laboral por parte de los empleados y

asi mejoran los indices.
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;Cuando realiza una labor bien hecha, recibe algtin tipo de reconocimiento por parte de su jefe

como estimulo, agradecimiento o felicitaciones?

37 respuestas
@ Siempre

18.9% @ Algunas Veces
@ Pocas Yeces
@ Ninguna
37.8%
Figura 27. Estimulo a las labores.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.9.4. ¢Su jefe le hace sentir que lo que est4 haciendo

en su trabajo es importante?

Més de la mitad del personal (51%) respondi6é que siempre los hacen sentir que
lo que estan haciendo en su trabajo es importante. El 35 % dijo que eso solo
sucedia algunas veces y el 14 % comentd que pocas veces. Se encuentra cada

vez mas un déficit.

¢Su jefe le hace sentir que lo que estd haciendo en su trabajo es importante?

37 respuestas

@ Siempre

® Algunas Veces
@ Pocas Veces
@ Ninguna

Figura 28. Importancia de las labores.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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3.3.10. Motivacion

3.3.10.1. ¢Considera que su puesto de trabajo le brinda

motivacion y satisfaccion laboral?

El 49% de los empleados siente que su puesto siempre le brinda motivacion y
satisfaccion, mientras que el 41% de los encuestados cree que solo algunas
veces su puesto produce eso. El 8% y el 3% corresponden a los empleados que
creen que pocas veces y hinguna vez su puesto le ha brindado satisfaccion
laboral respectivamente.

La satisfaccion se desarrolla en torno a la garantia del bienestar laboral,
repercute en la productividad y también se desarrolla alrededor del rendimiento,

es por esto que es importante tener en cuenta este aspecto de la motivacion.

¢Considera que su puesto de trabajo le brinda motivacion y satisfaccion laboral?

37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
Pocas Veces

@ Ninguna

Figura 29. Motivacién y satisfaccion laboral.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.10.2. ¢Considera que la Organizacion le brinda

oportunidad de crecer profesionalmente?

El 43% se refleja en dos aspectos, en las personas que piensan que siempre se
les da la oportunidad de crecer profesionalmente y con los encuestados que
respondieron que solo algunas veces la organizacion les brinda la oportunidad
de crecer profesionalmente y finalmente el 14% que afirma que muy pocas veces

se puede crecer dentro de la organizacion.
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Para esto, muchas organizaciones han implementado programas de
capacitacion donde cada cierto tiempo se mantiene en retroalimentacion a los
empleados o0 actualizando sus conocimientos, de manera que afiadan

crecimiento profesional y a su vez productividad.

¢Considera que la Organizacion le brinda oportunidad de crecer profesionalmente?
37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
Pocas Veces

@ Ninguna

Figura 30. Crecimiento profesional.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.10.3. ¢Considera que recibe una justa retribucién

econdmica por las labores desempefadas?

El 38% se comparte para las situaciones donde los empleados afirman que
siempre reciben una retribucién y las que algunas veces reciben una retribucion.
El 16% recibe pocas veces una retribucion y 8% de los encuestados no recibe
retribucién ninguna vez.

El principal motivo por el cual las empresas usan el recurso de la retribucion es
porque se garantiza un pago con el fin de aumentar la motivacién y a su vez

también potenciar el rendimiento y desarrollo de los empleados.
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(Considera que recibe una justa retribucién econémica por las labores desempefiadas?
37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
@ Pocas Veces
@ Ninguna

37.8%

Figura 31. Retribucién para la motivacién.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.10.4. ¢Su trabajo le permite tomar vacaciones

anualmente?

Segun los resultados obtenidos la mayoria de los empleados obtienen
vacaciones siempre, pero un porcentaje significativo de ellos se les dificulta
tomar vacaciones o en su defecto no toman vacaciones. El mayor porcentaje

representa a 46% de la mayoria, mientras que el 32% afirma que solo algunas

veces.

¢ Su trabajo le permite tomar vacaciones anualmente?

37 respuestas
@ Siempre
@ Algunas Veces
@ Pocas Veces
@ Ninguna

Figura 32, Vacaciones del personal.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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3.3.11. Ergonomiay Condiciones Ambientales

3.3.11.1. ¢Tiene espacio suficiente en su puesto de

trabajo?

El 65% de los encuestados afirmé que siempre tiene suficiente espacio en su
puesto de trabajo, lo que resulta comodo para los trabajadores. El 24% afirmo
gue solo algunas veces tiene espacio suficiente, esto podria deberse a la falta
de organizacién por parte del empleado en su espacio de trabajo o simplemente
por la cantidad de trabajo que debe realizar. El 11% manifest6 que pocas veces
tiene espacio en su puesto de trabajo. El no tener espacio en sus puestos de

trabajo representa incomodidad.

¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?
37 respuestas

@ Siempre

® Algunas Veces
Pocas Veces

® Ninguna

Figura 33. Espacio y comodidad.
Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.11.2. ¢Consideraque lailuminacion es adecuada en su

lugar de trabajo?

El 76% de los trabajadores manifestaron que la iluminacion es adecuada en su
lugar de trabajo, 19% afirmé que algunas veces la iluminaciéon es adecuada y
solo el 5% establecido que pocas veces existe iluminacion. Dado que un buen

porcentaje establecid respuestas positivas sobre la iluminacion.
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¢Considera que la iluminacién es adecuada en su lugar de trabajo?

37 respuestas

® Siempre
@ Algunas Veces
@ Pocas Veces

. ® Ninguna

Figura 34. lluminacion.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.11.3. ¢El nivel de ruido es soportable en su lugar de

trabajo?

El 49% de los encuestados respondieron que siempre el ruido es soportable en
el trabajo, aunque este es el porcentaje con mayor respuesta, sigue siendo
menos de la mitad de los encuestados. El 35% comentd que algunas veces el
ruido es soportable, el 14% corresponde a las personas que indican que pocas
veces el ruido es soportable y el 3% afirma que ninguna vez el ruido es
soportable.

Es importante que el ambiente donde se desarrolla la labor del empleado no sea
ruidoso, la exposicion de los trabajadores al ruido en el lugar de trabajo estimula

a la desconcentracion y disminuye la coordinacion.

¢El nivel de ruido es soportable en su lugar de trabajo?

37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
@ Pocas Veces
@ Ninguna

Figura 35. Ruido en el ambiente laboral.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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3.3.11.4. ¢Los Dbafos, pasillos, comedor y demas

instalaciones estan limpios?

El 70% de los empleados afirmaron que siempre las instalaciones se encuentran
limpias, el 24% afirmaron que algunas veces mientras que, el 3% y 3% restantes
pocas veces 0 hinguna vez las instalaciones se encuentran limpias.

Una de las razones por las cuales los lugares de trabajo deben contar con

instalaciones limpias es porque esto evita muchos accidentes, y a su vez también

enfermedades.

¢Los bafos, pasillos, comedor y demds instalaciones estén limpios?

37 respuestas
@ Siempre
@ Algunas Veces

Pocas Veces
@ Ninguna
Figura 36. Instalaciones Limpias.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.12. Higiene y Seguridad

3.3.12.1. ¢Laempresale proporcionatodos los elementos
de proteccion y seguridad para realizar su trabajo de forma

segura?

El 62% de los trabajadores respondieron que siempre la empresa proporciona
proteccion y seguridad para realizar su trabajo de forma segura. El 35% algunas
veces siente seguridad y proteccion por parte de la empresa y solo el 3% pocas
veces lo ha sentido.

Es importante aumentar el porcentaje personas que se sienten seguras en la
compafia y al mismo tiempo reforzar la seguridad, la seguridad en el trabajo

también es una disciplina técnica que las empresas adquieren y se refiere al
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conjunto de técnicas que evitan o hacen que disminuyan los accidentes de

trabajo.
¢La empresa le proporciona todos los elementos de proteccion y sequridad para realizar su trabajo
de forma segura?
37 respuestas
® Siempre
@ Algunas Veces
Pocas Veces
@ Ninguna
Figura 37. Seguridad y proteccion al personal.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.12.2. ¢La empresa le proporciona capacitacion,
indicaciones que le ayuden a prevenir posibles lesiones y

o/ accidentes de trabajo?

Mas de la mitad de los encuestados afirmaron que la empresa proporciona
capacitacion, el 38% afirmo que solo algunas veces, mientras que el 5% dijo que
pocas veces y el 3% finalmente afirmé que ninguna vez.

Esta es una actividad que todas las empresas deben clasificar con planificacion
y sentido de la permanencia. La finalidad es que se promueva la prevencion ya

gue esto involucra a todos los que trabajan.
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¢La empresa le proporciona capacitacion, indicaciones que le ayuden a prevenir posibles lesiones

y o/ accidentes de trabajo?
37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
Pocas Veces

@ Ninguna

Figura 38. Capacitacién sobre prevencion y seguridad.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay

3.3.12.3. ¢Serevisa que los trabajadores porten el equipo

de seguridad adecuado?

El 59% de los encuestados manifiesta que siempre se revisa que los
trabajadores porten el equipo de seguridad adecuado, el 32% afirma que eso
solo sucede algunas veces, el 5% dice que pocas veces Yy finalmente el 3% de
los trabadores comentd que ninguna vez se revisa ese aspecto.

Si los colaboradores no se sienten seguros alrededor de su entorno de trabajo
entonces los indices motivacionales estaran bajos, porque cada dia el
colaborador podria preguntarse “si no estoy seguro en este lugar ¢ por qué sigo

viniendo?”, es por eso que la seguridad es un factor a monitorear prioritario.

;Se revisa que los trabajadores porten el equipo de seguridad adecuado?
37 respuestas

@ Siempre

@ Algunas Veces
Pocas Veces

@ Ninguna

Figura 39. Revision de uso de equipos de seguridad.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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3.3.12.4. ¢Considera que la organizaciéon le da la

importancia suficiente a la seguridad?

El 57% representa a mas de la mitad de los encuestados que afirman que
siempre la organizacién le da importancia suficiente a la seguridad, a simple
vista, aunque mas de la mitad respondi6 esto en la encuesta, solo son mas de
la mitad por una pequefia diferencia. El 35% de los encuestados respondié que
solo algunas veces y el 8% respondid que pocas veces la organizacion da

importancia suficiente a la seguridad.

¢Considera que la organizacién le da la importancia suficiente a la seguridad?

37 respuestas

® Siempre

® Algunas Veces
Pocas Veces

@ Ninguna

56.8%

Figura 40. Importancia a la seguridad.

Elaborado por: CPA. Cinthya Torres Barclay
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4. PROPUESTA

4.1. Justificacion

La investigacion inicia por la necesidad de proponer un instrumento de
evaluacion de desempefio laboral para los trabajadores de la empresa
Construcciones Hipaca S.A, que ayude a mejorar el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

Ademas, proporcionar este instrumento como una herramienta adecuada para
instaurar indices de rendimiento de los trabajadores, los mismos que serviran
para crear planes y politicas de mejoramiento del personal, considerando que
los trabajadores se han convertido en uno de los bienes mas preciados para la

organizacion.

La utilidad de la presente investigacion se vera reflejada en los resultados
obtenidos una vez puesta en marcha la propuesta, ya que esta arrojara los
cambios necesarios que contribuyan a mejorar el proceso de evaluacion del

desemperio laboral dentro de la empresa Construcciones Hipaca S.A.
4.2. Propdésito General

Proponer un Instrumento de Evaluacion del desempefio laboral a la empresa

Construcciones Hipaca S.A, basado en el clima organizacional.
4.3. Desarrollo

La evaluacidon de desempefio se ha convertido en una herramienta estratégica
dentro de las empresas. Beneficia al trabajador, que tiene la posibilidad de
detectar sus fortalezas y debilidades para crecer como profesional. Y, por
supuesto, a la organizacion que obtiene la informacién necesaria para realizar

una mejor gestion de su capital humano y lograr, asi, sus objetivos de negocio.

Es un proceso complejo que requiere de una metodologia clara y unos recursos
minimos. Sin embargo, merece el esfuerzo ya que permite sacarle el maximo

partido al recurso mas importante de la organizacion, las personas.
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Analisis de la evaluacion de desempefio

Existen multiples formas de medir las evaluaciones de desempefio. Lo
importante es que cada una encuentre el modelo que mejor se adapta a sus

necesidades.

A continuacion, mencionamos un modelo de mediciobn como propuesta para

implementar en la empresa Construcciones Hipaca:
Evaluacion 180°

En la evaluacion 180° el colaborador es analizado por su jefe inmediato, lo cual

servira para medir el desempefio del evaluado dentro de empresa.

Teniendo como obijetivo principal evaluar la capacidad de cada integrante de la
organizacion en las competencias y objetivos propios de su puesto de trabajo.

Al realizar esta evaluacion a los colaboradores de la organizacion, permitira

observar y determinar lo siguiente:

e Adaptacion, saber si el evaluado cumple o no con los requisitos para el
puesto.

e Ascensos, conocer y reconocer el trabajo destacado del evaluado para
incentivar y otorgar aumentos por mérito u otros beneficios.

¢ Retroalimentacién, observar a los evaluados y poder brindar orientacién

de tal manera que los evaluados mejoren.

Esta evaluacion 180°, permitird que fluya la comunicacion para que sea la base
de la relacion entre los empleados y sus jefes.
El proposito de la reunion debe ser enfocada en resolver los problemas y motivar

a los empleados a desempefiarse de una mejor manera.

1. Evaluacién

A la hora de evaluar el rendimiento de un empleado se tendra en cuenta cinco

criterios, como se sugiere en el anexo # 4 formato de evaluacion de desempefio.
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+ Competencias, actitud y comportamiento.
* Experiencia en su puesto.

*  Cumplimiento.

* Apreciacion General del Evaluado.

+ Apreciacion General, Area de Personal.

En el anexo #4 Formato de evaluacién de Desempefio, se recomienda la
calificacién que recibira el evaluado dentro de las competencias, en el que
pudiere recibir entre 0 a 3 puntos. Asi mismo en cuanto a la experiencia en el
puesto y cumplimiento demostrado, también se recomienda utilizar un sistema

de puntos entre el 0 y el 3.

Se establecié que dentro de cada puntuacién se considere lo siguiente al

momento de establecer la calificacion.

0 = No cumple; 1 = Por debajo de las expectativas; 2 = Dentro de las

expectativas; 3 = Supera las expectativas.

2. Medicion de resultados finales

El anexo # 4 Formato de Evaluacion de Desempefio en la seccion de resultados
se indica el peso determinado a los aspectos evaluados que recibe el empleado,
y que se verd reflejado en un 40% para competencias, 30% conocimientos del
puesto, 10% cumplimiento, 10% apreciacion general del evaluado y 10%

apreciacion general del &rea encargada del personal.

Habiendo calificado cada una de las cinco areas, ponderandolas segun el peso
otorgado, el evaluado obtendra una puntuacion total, y segun el resultado
podremos clasificar al evaluado dentro de un grupo de rendimiento, que se

encontrara entre insuficiente, regular, bueno, muy bueno y excelente.
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3. Accionar de los resultados

El resultado obtenido en la evaluacién puede vincularse a compensaciones
econOmicas, ascensos, despidos, cambios de puestos, o sefalar la necesidad

de capacitacion.

El resultado de la evaluacion se puede comunicar y discutir con los empleados

de forma individual. La importancia de esta discusion esta en la comunicacion.

Los resultados, lo problemas y las posibles soluciones se conversaran entre el
evaluador y el avaluado con el objetivo de resolver problemas y llegar a un

consenso.
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5. CONCLUSIONES

En base a los objetivos planteados y a los datos obtenidos se concluye:

La empresa CONSTRUCCIONES HIPACA S.A. tiene un clima laboral 65%
positivo para los empleados, el 35% restante se basa en areas que necesitan
ser reforzadas. La mayoria de la muestra son personas de género masculino,
establecidos en matrimonio y relativamente jovenes debido a que predominan
los trabajadores de entre 20 y 30 afios. El efecto del clima organizacional se
muestra de manera positiva porque la mayoria de los encuestados llevan mucho
tiempo laborando en la compafia lo que significa en gran parte que existe el

porcentaje 6ptimo de buen desarrollo laboral.

Segun la encuesta realizada, los indicadores mas influyentes en el desempefio
laboral y que se relacionan directamente con el clima laboral de la organizacion
son: supervision y liderazgo, comunicacién y reconocimiento, motivacion e
higiene y seguridad. Siendo los rasgos que en porcentajes equipararon la mayor
atenciéon de los encuestados, se puede decir que son estos aspectos los que
influyen directamente en el desempefio laboral, no queriendo decir que los
demas son menos importantes no ocuparon un porcentaje alto de importancia

en influencia.

El fundamento tedrico de la evaluacion de desempefio esta basado en la practica
y sus teorias. Esto hace que se otorgue una relacion directa entre el evaluador y
quien es evaluado, los aspectos mas importantes a tratar en este ambito son:

método de evaluacién, uso de evaluacion, los objetivos de la evaluacion.

Se propone el método Evaluacion 180°, proporcionando un instructivo y su
respectivo formulario donde se evaluara competencias, conocimientos del
puesto, cumplimiento, teniendo como finalidad conocer y mejorar el desempefio

del personal de Construcciones Hipaca S.A.
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6. RECOMENDACIONES

En base a los objetivos planteados y a los datos obtenidos se recomienda que:

v' La compafila CONSTRUCCIONES HIPACA S.A. determine un plan para
mejora del buen clima laboral antes que la efectividad que se sostiene dentro
de la empresa descienda a porcentajes poco recomendables, también
reforzar y apoyar aquellos aspectos necesarios lograr obtener un mayor

rendimiento.

v' Es importante tener conocimiento pleno de los fundamentos teéricos de la
evaluacion de desempefio para poder realizar una correcta evaluacion y

analizar los datos de la manera mas asertiva posible.

v Revisar, analizar y poner en marcha el instrumento recomendado para la
evaluacion de desempefio de los colaboradores, mediante el modelo de

Evaluacion 180°.

v' El instrumento de evaluacion de desempefio laboral siempre puede ser
mejorado a fin de que tras su modificacion se busque obtener buenos

resultados de rendimiento.
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ANEXOS

Anexo #1. Ejemplo de evaluacion de desempefio laboral en excel

Evaluacion de desempeiio laboral

Dains del evalumda:

Oatos del evaluador

Hoomibra :
Relackdn con el avaluado

CALIRCACKIN

3 4

COMPETENCIAS A EVALUAR

Bl CE TiC 1B Nt
LLIEIce|ente

Comunicacion

Compante Infarmackin de manera efeciiva y asenia.

Escucha actlamente y &5 RoRpIbo @ las ophlones de Jos demads.
Presta atenchin en 138 conversacines .

S8 comunicE 92 Mane R e5CrRa con cEndad

Expresa sus lde=s con clarkiad y respeio @ 12 ol persona.
Fomemta el d&kogo de manera ableria y direcia.

Trabajo en eq
52 desempefa cOMO un miRmong 3CIo delesubo.
Inspira, mofiva v guis 3l eguibo pars &l g de Bs metEs.
Compane su conocimiento, naolidades v experkncia.
Compane el reconocimiento de logos con &l 25 del eguipo

Resolucicn de problemas
Recauda Informacbn de difeEnies Lenies antes de tomar una deckkr
S enfoca en DS 350Mos clave Dara resoler el pooema.
Tiene feclnikdad ¥ disposiclin de camiol ante B35 skuackhnes.

Fuente: https://www.wolterskluwer.com



https://www.wolterskluwer.com/

INGENIERIA . CREATIVIDAD . EFECTIVIDAD.

Guayaquil, 28 de abril del 2022.

Seiiores
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EMPRESARIAL DE GUAYAQUIL
Ciudad. -

De mis consideraciones:

En consideraciéon a la solicitud presentada por la CPA. CINTHYA TORRES
BARCLAY con C.I # 0924902208, estudiante de la facultad de postgrado de la
Carrera MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS de la
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EMPRESARIAL DE GUAYAQUIL, y una vez
analizada la propuesta para desarrollar el trabajo de titulacion con el tema
‘ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN EL
DESEMPENO LABORAL. CASO DE LA EMPRESA CONSTRUCCIONES
HIPACA S.A.”, procede a la aprobacién de la solicitud.

Autorizo a la UTEG hacer uso de este trabajo para fines académicos.

Por su atencién, quedo agradecido.

Atentamente,

Representante Legal — Construcciones Hipaca S.A

C.C.:Archivo
Direccién: Garcia Moreno 2618 y Gémez Rend6n Telf.: 593 - 42362718 / 593 — 4236598 / 593 - 42364370
Correo electrénico: info@hipaca.com Web: www.hipaca.com

Guayaquil — Ecuador
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Anexo #2. Encuesta realizada a empleados HIPACA S.A.

INGENIERIA . CREATIVIDAD . EFECTIVIDAD.

CONSTRUCCIONES HIPACA S.A, como compafiia preocupada de forma
permanente por el desarrollo y satisfaccion de sus empleados, desea ofrecerle

la posibilidad de expresar su opinidn respecto a las condiciones en las que usted

desemperia su trabajo. Por esta razén le agradeceriamos si pudiera invertir unos

minutos de su tiempo en contestar esta encuesta.

Todas las respuestas a esta encuesta son anénimas.

v

Femenino

Masculino

Otros

v

Soltero

Casado

Divorciado

Otros

20 a 30

30 a 40

40 a 50

50 a 60

Su género es:

Su estado civil es:

Su edad se encuentra entre:
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60 0 mas
v Antigiedad en la compafiia
0 meses a 2 afos
3 a5 afios
6 a 8 afnos
9 a 11 afios
12 a 14 afios
15 afios en adelante
v Su nivel académico:
Béasica
Secundaria
Tercer nivel

Cuarto Nivel

1. Sentido de pertenencia

v ¢ Esté usted satisfecho con su trayectoria en la Empresa?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna
v ¢ Se siente integrado con la empresa?
Siempre
Algunas Veces

Pocas Veces
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Ninguna

v ¢Ha pensado que, si tuviera la oportunidad de dejar la
empresa por otro empleo con un mismo sueldo y mismas

condiciones, abandonaria la actual?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna
v Me siento orgulloso de pertenecer a esta Organizacion
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna

2. Estructuray Estrateqgia Organizacional

v Se siente identificado con los objetivos, mision valores de la
Empresa.
Siempre

Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v La direccién manifiesta sus objetivos, de tal forma que se

crea un sentido comun de mision e identidad entre sus miembros.
Siempre

Algunas Veces
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Pocas Veces
Ninguna

v ¢Usted y sus comparieros conocen sus roles y

responsabilidades?

Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v ¢Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he
hecho?

Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna

3. Supervision y Liderazgo

v ¢,Cree que la forma como su jefe controlay revisa su trabajo

es la adecuada?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v ¢, Su jefe siempre esta dispuesto a negociar y buscar
soluciones ante problemas e inquietudes que se presentan en el

trabajo?

Siempre
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Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v ¢, Su jefe es accesible para hacerle preguntas y darle

sugerencias?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v ¢ Su jefe planificay organiza de forma adecuada las

actividades?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna

4. Comunicacion y Reconocimiento

v ¢, Se realizan reuniones periédicas para compartir y discutir
informacion acerca del trabajo y de las necesidades que tienen las

personas en el mismo?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna
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v ¢, Siente que los procesos de la Organizacion estan

interrelacionados y permite una fluidez en el trabajo?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v Cuando realiza una labor bien hecha, ¢recibe algun tipo de
reconocimiento por parte de su jefe como estimulo, agradecimiento

o felicitaciones?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v ¢ Su jefe le hace sentir que lo que esta haciendo en su trabajo

es importante?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna

5. Motivacion

v ¢Considera que su puesto de trabajo le brinda motivacién y

satisfaccion laboral?
Siempre
Algunas Veces

Pocas Veces
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Ninguna

v ¢Considera que la Organizacion le brinda oportunidad de

crecer profesionalmente?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v ¢Considera que recibe una justa retribucion econémica por

las labores desempefiadas?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna
v ¢, Su trabajo le permite tomar vacaciones anualmente?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna

6. Ergonomiay Condiciones Ambientales

v ¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna
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v ¢Considera que la iluminacién es adecuada en su lugar de

trabajo?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna
v ¢El nivel de ruido es soportable en su lugar de trabajo?
Siempre
Algunas Veces

Pocas Veces

Ninguna
v ¢Los bafos, pasillos, comedor y demas instalaciones estan
limpios?

Siempre

Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna

7. Higiene vy Sequridad

v ¢Laempresa le proporcionatodos los elementos de

proteccion y seguridad para realizar su trabajo de forma segura?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna
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v La empresa le proporciona capacitacion, indicaciones que le

ayuden a prevenir posibles lesiones y o/ accidentes de trabajo?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v ¢ Se revisa que los trabajadores porten el equipo de

seguridad adecuado?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces
Ninguna

v ¢Considera que la organizacion le da laimportancia

suficiente a la seguridad?
Siempre
Algunas Veces
Pocas Veces

Ninguna

GRACIAS POR SU TIEMPO.
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Anexo #3 Instrucciones para el llenado del formato de evaluacién de desempefio.

INSTRUCCIONES PARA EL LLENADO DEL FORMATO DE
EVALUACION DE DESEMPERNO

INGENIERIA . CREATIVIDAD . EFECTIVIDAD.
A) DATOS GENERALES
La evaluacion de desempefio debera ser llenada por el jefe directo del evaluado.

La calificacion de la misma debera ser asumida por el evaluador, con responsabilidad y objetividad recordando
que los resultados obtenidos deben servir para brindar una retroalimentaciéon al evaluado que permita su
desarrollo.

B) DE LA CALIFICACION

I. COMPETENCIAS

Indique la calificacion del evaluado para cada una de las conductas presentadas, considerando las siguientes alternativas:
3: Siempre 2: Frecuentemente 1: Pocas Veces O: Nunca

En la columna "Calificacion"” debera indicar la frecuencia en que el evaluado haya presentado las conductas
sefaladas o algunas equivalentes de acuerdo a las alternativas presentadas.

Recuerde considerar para la calificacion, la frecuencia en que se han presentado las conductas durante todo el
periodo de evaluacién correspondiente y no solo hechos anteriores o recientes a la fecha de la evaluaciéon.

Il. CONOCIMIENTOS
En la columna "Calificacion” debera indicar la frecuencia en que el evaluado haya presentado los conocimientos
necesarios para el puesto.

Recuerde considerar para la calificacion, la frecuencia en que se han presentado las conductas durante todo el
periodo de evaluacion correspondiente y no solo hechos anteriores o recientes a la fecha de la evaluaciéon.

1. CUMPLIMIENTO

Indique la calificacion de su evaluado considerando las siguientes alternativas:

3 = Supera las expectativas: 80 - 100%
2 = Dentro de las expectativas: 60 - 79%
1 = Por debajo de las expectativas: 40 - 59%

0= No cumple: Menor a 40%

En el punto Ill el evaluador debera considerar los resultados alineados a la consecucion del desarrollo del
evaluado que haya mostrado durante el periodo de evaluacion.

IV. APRECIACION GENERAL DEL EVALUADO

Supera las expectativas
Dentro de las expectativas
Por debajo de las expectativas
0= No Cumple

3
2
1

En el punto IV se tienen dos preguntas:

La pregunta 1, asociada a si el evaluador posee todas las competencias requeridas para el puesto, se debera
puntuar 3 cuando el evaluado posea competencias satisfactorias de lo establecido y las evidencia en su
desemperio.

La pregunta 2 se encuentra asociada al cumplimiento de funciones, siendo el puntaje 3 solo para los evaluados
que cumplen sus funciones y adicionalmente realizan actividades que cumplan sus propias responsabilidades.

V. APRECIACION GENERAL, AREA DE PERSONAL

Los parametros a evaluar son los siguientes:

Atrasos injustificados Faltas injustificadas
3 = 0 - 2 novedades 3 = 0 novedades
2 = 2 - 4 novedades 2 = 1 novedades
1 = 4 - 5 novedades 1 = 2 novedades
Llamados de atencion Inasistencia capacitaciones
3 = 0 novedades 3 = 0 novedad
2 = 1 novedades 2 = 1 novedades
1 = 2 novedades 1 = 2 novedades
0= 3 novedades en adelante 0= 3 novedades

VI. RESULTADOS
El jefe inmediato determinara los resultados sobre los aspectos evaluados, para obtener el total sobre la
evaluacion de desempefio del evaluado.

VIil. COMENTARIOS
El jefe inmediato podra realizar algin comentario, sugerencia, opinién o novedades del evaluado en relacién a su
trabajo o rendimiento laboral.

VIIl. ACCIONES DE CAPACITACION: (Sefialar en forma clara y especifica la necesidad de capacitaciéon)
El jefe inmediato podra sugerir las capacitaciones requeridas para el evaluado en funcién al cargo que ocupa.

IX. DESARROLLO
1. Identificacién de oportunidades de mejora en el desempefio del puesto actual.

En la columna "Oportunidades de mejora" debera indicar los aspectos que considere se encuentren menos
desarrollados en el evaluado y que afectan directamente en su puesto de trabajo. Asi mismo, en la columna
"Actividades Orientadas" debera sefialar que actividades pueden ayudar a mejorar cada uno de los aspectos
considerados como menos desarrollados como por ejemplo actividades de capacitacion.

2. Identificacién de oportunidades de desarrollo para alcanzar nuevos puestos.

Este rubro sera completado siempre que se considere al evaluado con potencial para poder ser promocionado a
puestos de mayor responsabilidad en un periodo corto, mediano o largo plazo.

De igual forma, en la columna "Oportunidades de crecimiento” debera indicar los aspectos que considere se
deben fortalecer en el evaluado para poder acceder a nuevos cargos. En la columna "Actividades Orientadas"
debera sefialar aquellas actividades que pueden ayudar a fortalecer esos aspectos que han podido ser
identificados como por ejemplo la asignacién de algunas tareas.
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Anexo #4 Formato de evaluacion de desempefio.

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPERNO

INCENIERIA . CREATIVIDAD . EFECTIVIDAD.

DATOS GENERALES DEL EVALUADO & EVALUADOR

Nombres y Apellidos del Evaluado:

Area: ingreso

Cargo: evaluacién

Nombre del evaluador:

I. COMPETENCIAS

Indique la calificacion del evaluado para cada una de las conductas presentadas, considerando las
siguientes alternativas:

3 Siempre
2 Frecuentemente
1 Pocas veces
o Nunca
COMPETENCIAS UNIVERSALES:
COMPETENCIA 1: COMPROMISO CON LA ORGANIZACION Calificacion
1. Se identifica con la misién, visién y valores de la organizacion.
2. Demuestra sentido de pertenencia en todas sus actuaciones.
3. Previene y supera los obstaculos que interfieren con el logro de los objetivos.
COMPETENCIA 2: RELACION Y COMUNICACION Callificacion

1. Acepta criticas y sugerencias.
2. Maneja un vocabulario adecuado con sus superiores y/o compafieros de trabajo.

3. Manifiesta Lealtad hacia la empresa

COMPETENCIA 3: RESPONSABILIDAD Calificacion

1. Tiene sentido de cumplimiento de deberes y funciones asignadas.
2. Cumple con los plazos establecidos.

3. Realiza las tareas con dedicacién y esfuerzo.

COMPETENCIA 4: RESILIENCIA Calificacion

1. Puede manejar muchas situaciones a la vez.

2. Es capaz de afrontar de manera positiva, una situacion adversa.

3. Tolera cambios repentinos, y muestra un plan que ayude al cumplimiento de objetivos.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL PUESTO:

COMPETENCIA 5: HABILIDAD ANALITICA Callificacion

1. Recoge informacién de manera ordenada y sistematica.
2. Organiza las partes de un problema, realiza comparaciones entre ellas y establece prioridades.

3. Tiene capacidad y habilidad para analizar, organizar y presentar informacion.

COMPETENCIA 6: ORIENTACION A LOS RESULTADOS Calificacion

1. Identifica obstaculos y busca la manera de superarlos.

Analiza su trabajo y establece planes de mejora, para la satisfaccion y cumplimiento de los objetivos

2. R N
organizacionales.

3. Actua con perseverancia y dedicacién para alcanzar las metas.

COMPETENCIA 7: PLANIFICACION Y ORGANIZACION Calificacion

1. Se preocupa por alcanzar las metas.
2. Cumple con la planificacion de actividades.

3. Establece las prioridades a atender.

COMPETENCIA 8: FLEXIBILIDAD Y ADAPTACION AL CAMBIO Calificacion

Domina las emociones (estrés, frustracion, ansiedad, etc.) de forma que no interfieran en la realizacion
de su trabajo.

Inspira seguridad y control, transmitiendo calma y tranquilidad a los demas ante imprevistos,
situaciones problematicas o de agobio.

Permanece amable y tranquilo cuando los demas expresan desacuerdo u oposicion ante las propias

1.

2.

3.

II. CONOCIMIENTOS EN EL PUESTO Calificacion

1. Maneja con facilidad su area.

2. Tiene experiencia en el area asignada.

3. Ha recibido actualizacién dentro de los ultimos 2 afios.

1. CUMPLIMIENTO

Indique la calificaciéon de su evaluado considerando las siguientes alternativas:

3 = Supera las expectativas: 80 - 100%

2 = Dentro de las expectativas: 60 - 79%

1 = Por debajo de las expectativas: 40 - 59%
O= No cumple: Menor a 40%

ASPECTOS EVALUADOS Calificacion

1. Cumple con su trabajo a tiempo.
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ASPECTOS EVALUADOS

Callificacion

1. Cumple con su trabajo a tiempo.

IV. APRECIACION GENERAL DEL EVALUADO

3 = Supera las expectativas

2 = Dentro de las expectativas

1 = Por debajo de las expectativas
0= No Cumple

ASPECTOS EVALUADOS

Callificacion

1. |[Posee las competencias requeridas para el puesto.

2. [Cumple con las funciones asignadas al puesto.

V. APRECIACION GENERAL, AREA DE PERSONAL

Atrasos injustificados
3 = 0 - 2 novedades
2 = 2 - 4 novedades
1 = 4 - 5 novedades
0= 6 novedades en adelante

Faltas injustificadas
3 = 0 novedades
2 = 1 novedades
1 = 2 novedades
0= 3 novedades en adelante

Llamados de atencién
3 = 0 novedades
2 = 1 novedades
1 = 2 novedades
0= 3 novedades en adelante

Inasistencia capacitaciones
3 = 0 novedad
2 = 1 novedades
1 = 2 novedades
0= 3 novedades

ASPECTOS EVALUADOS

Calificacion

1. |Atrasos injustificados

2. |Faltas injustificadas

3. |Posee llamados de atencion

4. |Inasistencia a capacitaciones realizadas por la organizacion

VI. RESULTADOS

ASPECTOS EVALUADOS PESO CALIFICACION TOTAL
I. COMPETENCIAS 40% (o] [0}
II. CONOCIMIENTOS 30% [0} [0}
1. CUMPLIMIENTO 10% [0} [0}
IV. APRECIACION GENERAL DEL EVALUADO 10% [0} [0}
V. APRECIACION DE TALENTO HUMANO 10% [0} [0}
RESULTADO OBTENIDO (0]

TOTAL DE EVALUACION DEL DESEMPENO:

[ o |

INSUFICIENTE

PONDERACION DE LOS RESULTADOS

100 - 90 = Excelente
89 - 80 = Muy Bueno
79 - 70 = Bueno

69 - 60 = Regular

59 - 0 = Insuficiente

Calificacion

VIill. ACCIONES DE CAPACITACION

IX. DESARROLLO

1. IDENTIFICACION DE OPORTUNIDADES DE MEJORA EN EL DESEMPENO DEL PUESTO ACTUAL

OPORTUNIDADES DE MEJORA

ACTIVIDADES ORIENTADAS (PLAN DE ACCION)

2. IDENTIFICACION DE OPORTUNIDADES DE DESARROLLO PARA ALCANZAR NUEVOS PUESTOS

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO

ACTIVIDADES ORIENTADAS (PLAN DE ACCION)

Firma del Evaluado

Firma del Jefe del Area
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Anexo #5 Informe de Evaluacién de desempenio.

INFORME DE EVALUACION DE DESEMPENO

INGENIERIA . CREATIVIDAD . EFECTIVIDAD.

EVALUADO:

PERIODO DE EVALUACION:

. RESULTADOS GENERALES

RESULTADOS DE FACTORES EVALUADOS
o 100% 100% 100% 100% - - Supera las Expectativas
- p———————=n w T T
f,:, 90% . . . . . Dentro de las Expectativas
‘e 8% ! ! ! ! !
£ 70% | | | | | Pordebajo de las
< 60% o o o o o Expectativas
&  so% ! ! ! ! !
] 40% 1 1 1 1 1
© 30% . . . . .
% 20% | | | | I No cumple
€ 10% | | | | |
8 0% 0% 07
H I. COMPETEREIAS 1.0% .0% IV. APRECIATION V. APRECIACION RESULTADO
a CONOCIMIENTOS CUMPLIMIENTO ~ GENERAL DEL DE TALENTO GLOBAL
EVALUADO HUMANO
Factores Evaluados
e RENDIMIENTO ACTUAL el RENDIMIENTO ESPERADO
Il. BRECHAS DE COMPETENCIAS
COMPETENCIAS EVALUADAS % DE CUMPLIMIENTO
COMPETENCIA 1: COMPROMISO CON LA ORGANIZACION 0%
COMPETENCIA 2: RELACION Y COMUNICACION 0%
COMPETENCIA 3: RESPONSABILIDAD 0%
COMPETENCIA 4: RESILIENCIA 0%
COMPETENCIA 5: HABILIDAD ANALITICA 0%
COMPETENCIA 6: ORIENTACION A LOS RESULTADOS 0%
COMPETENCIA 7: PLANIFICACION Y ORGANIZACION 0%
COMPETENCIA 8: FLEXIBILIDAD Y ADAPTACION AL CAMBIO 0%
BRECHAS POR COMPETENCIAS
COMPETENCIA 1: COMPROMISO CON
LA ORGANIZACION
= 100%
100% 00% .
COMPETENCIA 8: FLEXIB|LIDAD Y 80% ° COMPEJENCIA 2: RELACION Y
ADAPTACION AL CANIBIO COMUNICACION
60%
40%
1009 %-
COMPETENCIA 7: PLANIFICACION ¥ X % Clool\(/)IZ;ETENCIA 3: RESPONSABILIDAD
ORGANIZACION 0% o
%
COMPETENCIA 6: ORIENTACIQN A LO! .
RESULTADOS C(D)MPE TENCIA 4: RESILIENCIA
100% 100%
COMPETENCIA 5: HABIABAD
DESARROLLO DE COMPETENCIA ACTUAINALITICA DESARROLLO DE COMPETENCIA IDEAL

lll. COMPROMISOS ASUMIDOS

Firma del Jefe Directo Firma del Evaluado




Anexo #6 Base de datos del personal evaluado.

INGENIERIA . CREATIVIDAD . EFECTIVIDAD.

BASE DE DATOS DEL PERSONAL EVALUADO

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADO

DEPARTAMENTO

CARGO

FECHA INGRESO

EVALUADOR

RESULTADO
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