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Introduccion

Los colaboradores de la organizacion son los activos mas importantes, son precisamente a
quienes debe enfocarse el mejor esfuerzo (Prieto A. , 2014), es por esto que potencializar las
capacidades de los empleados aumentando su motivacién a traves de los procesos de gestion
humana, los cuales estan siendo integrados a las empresas, genera grandes ventajas para estas. En
especial, la evaluacion de desempefio es fundamental para el cumplimiento de los objetivos
porque permite incrementar la productividad y competitividad tanto individual como
organizacional, sus resultados también permitiran sustentar e interrelacionar los demés procesos

de la administracion del talento humano, entre otros beneficios que se obtienen.

Inicialmente, esta investigacion describe el proceso de evaluacion de desempefio de las
empresas prestadoras de servicios de rectificacion de motores en Villavicencio, por medio de
instrumentos cuantitativos como la encuesta dirigida a los evaluadores, que en la mayoria de
estas empresas son los gerentes, y a los evaluados o colaboradores, esto con el fin de contrastar
las respuestas y llegar a conclusiones més acertadas. Finalmente, los resultados obtenidos
posibilitaron la definicion de fortalezas a potencializar y debilidades a mejorar del proceso de

evaluacion, que fueron articuladas en las matrices EFI, EFE y DOFA.

Luego se establecieron los perfiles de cargo en base a competencias genéricas, que fueron
base para la creacion de los indicadores de la herramienta de medicion, para estos se tuvieron en
cuenta los cargos mas usuales en este tipo de empresas, las funciones basicas de cada uno de los
cargos y sus factores caracteristicos. Posteriormente, se disefié una herramienta de evaluacion de
desempefio teniendo en cuenta los resultados del diagndéstico, la cual permitird reconocer las
debilidades y fortalezas de los trabajadores en el desarrollo de sus funciones, para implementar

planes de mejoramiento y crear politicas de compensacion que mejoren su rendimiento.

Este proyecto, adopto un tipo de investigacion descriptivo - inductivo, con el fin de describir
la realidad del proceso de evaluacion de desempefio en cada una de las empresas objeto de
estudio, y de esta forma adquirir conclusiones generales. Después de disefiar la herramienta de
evaluacion de desempefio basada en competencias, sera ofertada a las rectificadoras de motores

de Villavicencio para que estas, inicien su proceso de implementacion.
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1. Planteamiento del problema.

1.1. Descripcion del problema.

Durante los ultimos afios, las rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio han
estado en constante actualizacion de procesos técnicos, contables, financieros y de gestion
humana para aumentar su competitividad. En especial, el talento humano ha tomado gran
importancia para el cumplimiento de objetivos organizacionales de estas empresas; por tanto, se
profundizara en el proceso de evaluacion de desempefio, siendo este fundamental para el

desarrollo de otros procesos de gestion humana en la organizacion.

Se realizd un pre-diagnostico a tres empresas prestadoras de servicios de rectificacion de
motores de la ciudad, por medio de entrevistas a los gerentes y dos empleados de cada empresa,
revelando algunos aspectos importantes; los gerentes afirman sentir confusion al momento de
tomar decisiones de capacitacion en sus empresas, puesto que no cuentan con una informacién
exacta de las debilidades de sus empleados, situacién por la cual las decisiones tomadas al
respecto no han mejorado las falencias presentadas. Por otro lado, la mayoria de los empleados
entrevistados sienten descontento por inequidad en la entrega de reconocimientos e incentivos
por parte de la empresa donde laboran, los cuales no han sido sustentados por una medicion de
desempefio y al contrario, han sido otorgados de acuerdo a las preferencias del gerente y la

afinidad que este tenga con el trabajador.

Para profundizar en las causas del problema, es importante destacar que los gerentes de las
rectificadoras de motores de Villavicencio, son en su mayoria personas empiricas que promueven
un bajo nivel de cultura de medicion de desempefio en sus empresas, por tanto prevalecen
paradigmas perjudiciales para la aplicacion de procesos de la gestion humana, en especial del
proceso de evaluacion de desempefio, el cual es indispensable para la formacion y desarrollo de

los integrantes de la organizacion y el mejoramiento continuo de los servicios ofrecidos.

Al realizar la entrevista, dos (2) de los gerentes de las rectificadores de motores afirmaron que

al implementar y sostener este proceso en sus empresas, podrian incurrir en mayores gastos y
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utilizar gran cantidad de tiempo en la implementacion y ejecucion, por tal razon prefieren
abstenerse de su aplicacion. Por otro lado, uno de los directivos entrevistados con anterioridad,
reconoce no tener conocimiento de la evaluacion de rendimiento, ni de los beneficios de la

aplicacion de este proceso para su rectificadora de motores.

En consecuencia, no existe una herramienta de evaluacion de desempefio enfocada en las
empresas prestadoras de servicios de rectificacion de motores de la ciudad de Villavicencio,
perjudicando asi la identificacion de las falencias y fortalezas de los empleados, aspectos
indispensables para el mejoramiento del desempefio de los integrantes de la empresa.

La ausencia de informacion proveniente de esta herramienta, perjudica la aplicacion de planes
de mejora y programas de capacitacion en las empresas del gremio rectificador. Asi mismo afecta
la politica de compensacion, porque esta compuesta por salarios, aumentos e incentivos, de los
cuales los dos ultimos estan relacionados directamente con la evaluacion del rendimiento y al no
obtener resultados de la aplicacion de esta herramienta, este proceso de compensacion se aplica

de forma subjetiva e inequitativa en estas organizaciones.

Al persistir el problema, estas empresas en cuestion tendran dificultades en el desarrollo y
retencion del talento humano calificado, perjudicando el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y el control de la calidad, situacién que las convertiria en menos competitivas e
interesantes; ademas, la ausencia de capacitaciones y planes de mejoramiento limitaran el
crecimiento laboral, profesional y personal de los empleados lo cual propenderéa a la disminucién
de su calidad de vida y de compromiso por la organizacion. Lo anterior, sumado con la
disminucion de la motivacion laboral causada por la inequidad en los procesos de compensacion
y la ausencia de reconocimientos, afecta negativamente la productividad y la fidelizacion de los
trabajadores de las rectificadoras de motores, situacion que serd reflejada en los servicios

ofrecidos por estas empresas.

Finalmente, las rectificadores de motores podrian tardar mas tiempo en alcanzar la
implementacion del sistema de gestion de calidad basado en la norma ISO 9001 segun la Gltima
actualizacién en el 2015, teniendo en cuenta que la evaluacion de desempefio es un requisito

fundamental para adquirir esta certificacion de acuerdo al numeral nueve (9) donde especifica
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que se deben evaluar los datos obtenidos para determinar las oportunidades de mejora a la
satisfaccion del cliente (1SO 9001, 2015).

Con el fin de evitar las situaciones futuras que se puedan presentar y dar solucion al problema
planteado anteriormente, se propone crear una herramienta de evaluacion de desempefio para las
rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio, que permita medir el rendimiento de los
integrantes de estas organizaciones, y de esta forma identificar las fortalezas a incentivar y las
debilidades a superar por medio de planes de mejora. Para esto, es necesario ampliar la
informacion del proceso en estas empresas, que permitira ajustar la herramienta de acuerdo a sus
necesidades y beneficios, posteriormente se debe definir un perfil de cargo por competencias

genéricas que sean base fundamental de los estandares o criterios de medicion.

1.2. Formulacion del problema.

¢Como medir el desempefio de los colaboradores de las empresas rectificadoras de motores de

la ciudad de Villavicencio?
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2. Justificacion

En los dltimos afios, las empresas rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio han
estado en constante evolucion con el fin de adaptarse a los cambios del entorno, por tal razén, el
talento humano se ha convertido en un factor fundamental para el crecimiento de las empresas
rectificadoras, porque en este ambiente de intensa competencia global, las ventajas competitivas

son y seguiran siendo las personas (Sanchez, 2003).

La evaluacion del desempefio es un proceso de la gestiobn humana que permite la medicién
sistematica, periddica, estandarizada y cualificada del valor demostrado por un individuo en su
puesto de trabajo (Reis, 2007), por tanto, es indispensable la creacion de una herramienta de
evaluacion aplicable en las empresas prestadoras de servicios de rectificacion de motores de la
ciudad de Villavicencio, que permita reconocer las debilidades y fortalezas que presentan los
colaboradores en el desarrollo de sus funciones. De esta forma se podran implementar planes de
mejoramiento con el fin de superar las debilidades de los colaboradores y a su vez, la creacion de
las politicas de compensacion que incentiven a los empleados para mejorar su desempefio
laboral, porque cuando aumenta la motivacién y la calidad de vida de los colaboradores
incrementa su felicidad, si un empleado es feliz eso redunda en mejores resultados para su

empresa (Marrugo, 2008).

Del mismo modo, la ejecucion de este proyecto favorece la aplicacion del proceso de
capacitacion, indispensable para el desarrollo y la formacion de los empleados de estas empresas,
porque al permitir la identificacién de debilidades de los colaboradores pueden disefiarse planes
eficientes que realmente, aumenten el desempefio laboral. Son mudltiples los beneficios que
obtienen las empresas rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio con la evaluacién
de desempefio, por esta razon es de gran importancia la implementacién de esta herramienta en

estas organizaciones.
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3. Objetivos

3.1. Objetivo general.

Crear una herramienta de evaluacién de desempefio, que sea aplicable en las empresas

prestadoras de servicios de rectificacion de motores de la ciudad de Villavicencio.

3.2. Objetivos especificos.

Diagnosticar el proceso de evaluacion de desempefio en las rectificadoras de motores de la
ciudad de Villavicencio.

Definir los perfiles de cargo por competencias genericas para las rectificadoras de motores de

la ciudad.

Disefiar un instrumento de evaluacion de desempefio que sea aplicable en las empresas

prestadoras de servicios de rectificacion de motores de Villavicencio.
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4. Marco referencial.

4.1. Marco teorico.

4.1.1. Herramientas de gestion humana.

Son aquellas herramientas que permiten el desarrollo efectivo de las labores de la
organizacion, el cumplimiento de los objetivos organizacionales y la gestion humana de las
empresas, en los ultimos afios han tenido gran evolucion con el fin de ser adaptadas a las
necesidades de estas organizaciones cambiantes; y a su vez, se evidencia el aumento de
aplicacion de estas herramientas en pequefias, medianas y grandes empresas, siendo base

fundamental de la toma de decisiones efectiva por parte de los directivos.

Segun la teoria Contingencial de Chandler, Skinner y Burns, existen variables dependientes e
independientes que influyen en las organizaciones y en el cumplimiento de sus objetivos, por
tanto no existe un método o forma propicia para la administracién del recurso humano en estas
empresas, sin embargo la existencia de diversas herramientas de la gestion humana permiten la

eleccion e implementacion de las més adecuadas para esta administracion.

Algunas empresas se oponen a la aplicacion de herramientas de gestion humana por temor a
incurrir en mayores gastos y mas dedicacion de tiempo, obviando los beneficios que podrian
adquirir; por esta razén, es importante reconocer el apoyo que brindan para la toma de
decisiones, y la repercusion gue tienen en los resultados. Estas herramientas son de gran ayuda en
la seleccidn, desarrollo y retencion del personal idéneo para las empresas, por tanto son fuente de

ventajas competitivas organizacionales.

4.1.2. Modelo de administracion de desempefio.

El desempefio es el nivel de rendimiento laboral, la aportacion personal al trabajo asignado, la
productividad, la dedicacion, el empefio y demds atributos de un trabajo individual en

conformidad con los estandares definidos para un puesto determinado. (Fernandez, 2004)



21

En el siglo XX, y con el aporte a las organizaciones de los tedricos Milton Mayo y
Roethlisberger con su teoria de las Relaciones humanas, el ser humano tomo un papel mas
emocional y los duefios de las empresas fueron conscientes de las capacidades y competencias
intelectuales y fisicas que aportaban los colaboradores, asi mismo de la importancia de la
motivacion en la potenciacion del desempefio laboral y en otros aspectos importantes de la

administracion del talento humano.

El tedrico Sinclair en 1995 postulo la teoria de la administracion del desempefio considerada
como una de las mas completas de la historia, puesto que involucra al desarrollo estratégico, a los
departamentos de administracién y medicion del proceso, a la administracién y evaluacion de
desempefio, y por ultimo, a los reconocimientos del personal cuando se logran las metas, los

cuales aumentan la motivacion.

Por otro lado, Garcia (2008) en su estudio del recurso humano, dio a conocer la importancia
de los procesos de la gestion humana para aumentar el desempefio de una organizacién

describiendo estos procesos asi:

I.  Organizacion y planificacion del area de gestion humana: Comprende la planeacién

estratégica, las politicas del area, el marco legal y el andlisis y disefio de cargos.

Il. Adaptacion de las personas a la organizacion: Compuesto por la requisicion y

reclutamiento, la seleccion de personal, la contratacion, la socializacion e induccion.

I11. Compensacion, bienestar y salud de las personas: Referido a compensacion y estructura

salarial, incentivos y beneficios, higiene y seguridad industrial y calidad de vida laboral.

IV. Desarrollo del personal: En relacion a la capacitacién y entrenamiento, desarrollo

profesional y planes de carrera, evaluacion del desempefio y monitoreo.

V. Relaciones con el empleado: Dividido en negociacion colectiva y relaciéon con los

sindicatos, y cesacién o ruptura laboral.

Para la administracion de desempefio se requiere una medicion constante del proceso por
medio de una evaluacién, la cual permite el mejoramiento continuo y la adaptacion a los cambios

del entorno, es la forma efectiva de reconocer las dificultades de los empleados para tomar
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medidas precisas y mejorar su desempefio. Aunque esta medicion es de importancia para el
modelo, la administracion del desempefio integra otros procesos de la gestion humana para
generar estrategias adecuadas con el fin de aumentar el desempefio laboral, por esta razén es
considerada sistematica. Actualmente existen herramientas tecnoldgicas avanzadas que facilitan
la gestion del desempefio, sin embargo estas herramientas deben ser soportadas por el
seguimiento y la direccion de los directivos para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

4.1.3. Modelo de competencias.

En 1970, surge la necesidad de adaptacion a los cambios del entorno y para esto se identifica
al talento humano como factor primordial de competitividad y mejoramiento continuo en las
organizaciones. Desde entonces, McClellan propuso la variable Performance/Quality, haciendo
referencia a los resultados cuantitativos y a la calidad del trabajo o resultados cualitativos,
ademas preparo un programa de seleccion del personal para futuros oficiales de servicios de
informacion de Asuntos exteriores de EE.UU basado en aptitudes y conocimientos, el cual no
dependia de los niveles de estudio de los trabajadores, para esto utilizo las entrevistas
conductuales buscando ciertas competencias que podrian ser medibles, cuantificables y

mejoradas. (Marcos, 2014)

Segun Gonzales (2006) este modelo por competencias se enfoca en la deteccion, adquisicion,
potenciacion y desarrollo de competencias, otorgando valor agregado a la empresa y brindandole
la diferenciacion como ventaja competitiva. Se basa en un postulado, en el cual el empleado
desempefia sus funciones de la mejor forma posible, y posee las capacidades y competencias

suficientes para el cumplimiento de sus labores.

Las competencias a través del tiempo fueron estudiadas desde tres enfoques:

Andlisis Constructivista. Este enfoque tiene en cuenta al colaborador como un ser integral que
posee diferentes capacidades para ejercer sus labores, realiza evaluaciones sobre lo que realmente
conocen los colaboradores de acuerdo al contenido del trabajo. Al ser individualista, no permite
estandarizar los criterios de evaluacion para verificar el alcance de las competencias genéricas,

por tanto es un analisis que conlleva méas tiempo y mayor dedicacion.
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Andlisis funcional. Se analizan las competencias a través de relaciones encontradas de
aptitudes y comportamientos dentro de una organizacion, son competencias mas especificas

porque van acorde al cargo o funciones productivas del colaborador.

Andlisis conductista. En este enfoque también se relacionan las competencias con los cargos
de las empresas que influyen en el cumplimiento de sus funciones, sin embargo este se basa en el

conocimiento de expertos que identifican estas competencias de lo especifico a lo general.
Un gran nimero de autores han categorizado las competencias en dos grupos:

Las competencias estratégicas, genéricas o generales. Estas competencias deben ser
adquiridas por todos los integrantes de la empresa para el desarrollo de sus funciones, dan la

posibilidad a todos los integrantes de la organizacion de obtener el mismo desempefio.

Las competencias técnicas o especificas. Son competencias dependientes del cargo donde se
desempefia el colaborador, pueda que coincidan algunas de estas competencias en diferentes
cargos, pero siempre son propias de cada uno de los puestos.

Otra clasificacién de las competencias adquiridas se dio en funcién de los puestos: ejecutivo,

director y empleado, tal como se especifican en la siguiente tabla:

Tabla 1.

Competencias generales segun puesto ocupado

Puesto Competencias

- Razonamiento estratégico.

- Liderazgo de cambio.

- Gestion de las relaciones.

- Flexibilidad.

- Introduccion del cambio.

- Sensibilidad interpersonal.

- Delegacion de responsabilidades.

- Trabajo en equipo

- Flexibilidad.

- Motivacion para buscar informacion v capacidad
de aprender.

- Orientacion hacia el logro v hacia el cliente.

- Motivacion para el trabajo bajo presion del tiempo

Ejecutivos

Directores

Empleados

Nota. Fuente: Recuperado de Hooghiemstra T (1992), la evaluacion de competencias

laborales, por Javier Gil Flores en el libro Gestion integrada de los recursos humanos.



24

Un concepto mas explicito lo da el sefior Pereda (2011), afirmando que las competencias son
un conjunto de comportamientos observables que se relacionan con un tipo determinado de
desempefio, permite que se utilice un lenguaje comdn accesible para todos los integrantes de la
organizacion. Asi mismo, caracterizo las competencias que deben contener los integrantes de una
empresa en: los conocimientos (saber), la aplicacion de esos conocimientos (Saber hacer) y

como se comporta el individuo en la aplicacion de los conocimientos, la parte actitudinal (ser).

El talento humano es indispensable para la competitividad de las empresas, porque aportan
competencias propias que agregan un valor Unico, por esta razon la teoria de los recursos y las
capacidades, hace énfasis en las aptitudes centrales las cuales son caracteristicas de cada
empresa y evidencian su personalidad, se adquieren a través del aprovechamiento de los recursos

y capacidades de los colaboradores.

Para el establecimiento de un sistema de gestiébn por competencias en las organizaciones,
inicialmente se definen los criterios de desempefio que deben ser objetivos y cuantitativos para
facilitar su interpretacion, luego se identifican los grupos donde se aplicara el sistema de gestion
los cuales se dividen en desempefio superior, medio e inferior. Finalmente, se recoge la
informacion por medio de instrumentos de evaluacién de desempefio y se aplica la

retroalimentacion con el empleado.

Por su parte, Nagles (2005) aborda la complejidad de las organizaciones actuales y le concede
al conocimiento un papel protagonico en el logro del éxito organizacional, concibe el desarrollo
de las competencias como una consecuencia légica y coherente de la gestién del conocimiento,
pues ésta permite el desarrollo de diferentes capacidades, pero esta vision tiene la particularidad
de ubicar las competencias en un segundo plano y hacer de la gestion del conocimiento el punto
de partida para el desarrollo de las competencias. Lo que podria pensarse es que en el plano de la
realidad son las competencias las que impulsan la dinamizacion del conocimiento y la

implementacién de nuevos procesos de gestion.

4.1.4. Modelo de competencias genéricas.

Este modelo afirma que existen comportamientos y actitudes de los colaboradores que

promueven el desempefio adecuado de estos en el desarrollo de sus funciones, estas
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competencias permiten el alcance de altos niveles de desempefio por parte de los trabajadores,
teniendo en cuenta que son competencias estandarizadas que puede contener cualquier empleado
sin importar el cargo al que pertenezca, en ocasiones, podran ser utilizadas en diferentes

organizaciones.

INTECAP en el 2001 clasificé estas competencias genéricas en diez (10) agrupaciones
(Pereira M., 2010); campo de planificacion de actividades, calidad en el trabajo, administracion
de actividades, administracion de la informacion, trabajo en equipo, servicio al cliente,
productividad en el trabajo, innovacion en el trabajo, uso de tecnologia, conservacion del
ambiente y seguridad laboral. Por otro lado, Hellriegel & Slocum (2004), identifican seis
competencias basicas que afectan en forma significativa el comportamiento de los directivos de
las organizaciones y conllevan a la excelencia: competencia para la comunicacién, la
multiculturalidad, la planeacion y gestién, la autoadministracion, la accion estratégica y el trabajo

en equipo.

Finalmente, otra clasificacion que adoptan las competencias genéricas es: competencias
instrumentales referidas a los procedimientos, definen el nivel de formacion exigible, las
competencias interpersonales hacen énfasis en el ser, permiten la interaccion con los demas, y
por ultimo las competencias sistémicas, las cuales facilitan entender al individuo la interaccion
de los elementos dentro de un todo. Diferentes autores a través del tiempo, han estipulado
diversas competencias genéricas Utiles para colaboradores de algunas empresas, y aunque pueden
coincidir con otras organizaciones, es recomendable que sean establecidas por los directivos de la

empresa segun sus necesidades.

4.1.5. Descripcion de cargos.

El andlisis y descripcién de los cargos es un proceso de la gestion humana que fundamenta
otros procesos, porque es la herramienta principal para definir las caracteristicas especificas de
un puesto involucrando competencias, funciones, responsabilidades, entre otros aspectos
definidos por la organizacién. A través del tiempo se han establecido diferentes enfoques de este

proceso, entre ellos estan:
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Enfoque mecanicista. Es basado en la teoria cientifica de Henry Fayol, el cual es poco
utilizada en la actualidad porque plantea un disefio y descripcion de cargos con gran rigidez, las

empresas necesitan adaptacion teniendo en cuenta que el entorno cambia constantemente.

Enfoque burocratico: Fue desarrollado por el tedrico Max Weber y se basa en la creacion de

normas y procedimientos definidos que estandarizaban ciertas caracteristicas.

Sistemas socio-técnicos: Fue realizado bajo normas minimas que permitieran la identificacion
de desviaciones del desempefio para la toma de acciones correctivas, es una perspectiva mas
adaptativa a los cambios del ambiente, porque contiene una estructura adaptable a diferentes

situaciones al individualizar de cierta forma los puestos de trabajo.

Sistemas de alto desempefio: Combina diferentes aspectos que permiten identificar e influir
en el desempefio de los colaboradores, utiliza distintas herramientas de gestion, por esta razon
requieren de gran compromiso por parte de los directivos.

4.1.6. Proceso de evaluacion de desempefio.

Para Ortiz y de la Calle, la evaluacion de desempefio es un proceso formal y sistematico para
identificar, evaluar, medir y gestionar el rendimiento de los recursos humanos en las
organizaciones, con la finalidad de ver si el trabajador es productivo y si podrd mejorar su
rendimiento en el futuro (Blazquez, 2014). Es un proceso sistematico, porque esta directamente
relacionado con otros procesos de la empresa y cada decision tomada esta debidamente analizada

en pro del fortalecimiento y de la potencializarian del recurso humano.

Es importante que los empleados tengan el conocimiento desde el inicio del proceso, de los
estandares o competencias establecidas dependiendo del cargo ocupado, puesto que las
competencias se adaptan al puesto segun la naturaleza de este, las funciones que requiera y su
complejidad, por tanto el sustento juridico de la evaluacion de desempefio es el manual de
funciones el cual esta inmerso en la descripcidn y analisis del cargo. Podran ser evaluados los
valores y principios que establece la organizacion para que sean seguidos por todos los
integrantes, pero nunca podrén ser evaluados las caracteristicas fisicas ni aspectos de su

personalidad.



27

Desde la antigledad, con la conformacion de la sociedad y el inicio de las actividades
econdémicas, existe el proceso de evaluacion de desempefio, el cual se realizaba de manera
informal, subjetiva y carecia de precision, teniendo en cuenta que los empleados en ocasiones no
demostraban comportamientos indeseados delante del jefe o supervisor por temor a represarias.
Tiempo después en la revolucion industrial, los duefios de grandes fébricas aplicaban la
evaluacion de desempefio para verificar constantemente los resultados de los colaboradores, fue
entonces cuando Robert Owen creo un sistema de libros en la fabrica de hilados y tejidos de
Escocia, el cual consistia en entregar a cada supervisor un libro para calificar a sus colaboradores
seglin su percepcion; este resultado era anotado en diferentes colores establecidos en el libro que
indicaban el desempefio obtenido. (Fernandez, 2004)

En 1842, se dieron los primeros inicios formales de la evaluacion de desempefio en las
organizaciones, cuando el gobierno estadounidense decreto como ley la aplicacién de este
proceso anualmente, en diferentes departamentos del pais; esto permitid, reconocer la
importancia del proceso y los beneficios que se podrian adquirir con su aplicacién, motivo
suficiente para incentivar la implementacién de la evaluacion del desempefio laboral en las

organizaciones del sector publico y privado.

Para el siglo XX, Taylor en su teoria la administracion cientifica, postulo estandares para la
evaluacion de desempefio de acuerdo a la naturaleza del puesto, que conllevara a la eleccién del
mejor recurso humano, a la instruccién con métodos econdmicos y ademds, que permitiera
ofrecer incentivos salariales para los mejores colaboradores. En el mismo siglo y con un enfoque
motivacional e individualista, Vroom, Porter y Lawler, resaltaron la necesidad de un sistema de
administracion por objetivos basado en los resultados para que sustentaran un sistema de
recompensas internas y externas de la empresa que aumentara la motivacion laboral, siempre
consientes de la complejidad de la motivacion laboral porque difiere de caracteristicas propias

del individuo.

Por otro lado, la teoria de Administracion de la calidad total (ACT) en 1940, impulso a las
organizaciones a considerar nuevos enfoques de la evaluacion de desempefio con el fin de
mejorar la productividad de los empleados y la calidad de sus resultados, sus autores se

enfocaron en el ciclo PHVA referido a Planear, Hacer, Verificar y Actuar, los cuales son
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procesos basados en el mejoramiento continuo; la calidad de sus procesos debia reflejarse en los
resultados por esta razén se centraron en el postulado de cero defectos. Edwards Demming
pionero de esta teoria, considera la importancia de este proceso en las organizaciones, pero
cuestiona la forma de su aplicacion, haciendo énfasis en la necesidad de una evaluacion de
desempefio con mejores procesos de retroalimentacion y con mayor trascendencia en los

resultados.

Beneficios de la evaluacion de desempefio. Para profundizar en el proceso de evaluacion del
desempefio laboral, es importante conocer los beneficios que adquieren los empleadores de las

empresas y los empleados de estas, por tanto se dan a conocer los mas relevantes a continuacion:

Tabla 2.

Beneficios de la evaluacion de desempefio

Beneficios para el empleador Beneficios para el empleado

Optimizacién de la organizacién del -
P S Posibilidades de ascenso.

trabajo.
Mayor responsabilidad por parte de los ~ Adguieren sentido de pertenencia por la
empleados. empresa.

Aumento de motivacién por la aplicacion de

Mejores politicas de compensacion. . .
incentivos laborales.

Programas de capacitacién mas L.
Crecimiento y desarrollo.

eficientes.
Aumento de la productividad. Posibilidades de aumento salarial.
Detectar competencias propias de los Mayor reconocimiento por parte de la
empleados. empresa.
Planes de accidén acertados. Aumento de la calidad de vida.

. . Ambiente laboral propicio para el desarrollo
Desarrolla un clima laboral positivo. PIOpIEoP
de sus funciones.
Identificacion de debilidades y fortalezas . ] . ..
Oportunidad de mejoramiento continto.

del empleado.
Comunicacion constante con el

Potencializacién de competencias.
empleado.

Nota. Fuente: Autor, 2016

Etapas de evaluacion de desempefio. Como es caracteristico de los procesos de la gestion
humana, para la evaluacion de desempefio se requiere de planeacién, organizacién, ejecucién y

control, y asi mismo contiene diferentes etapas que seran especificadas a continuacion:
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Etapa 1. Definicion de objetivos. Se establece lo que se espera del proceso de evaluacion, y
ademas se acuerdan los criterios y competencias a evaluar de cada uno de los cargos de la
empresa, esta etapa debe desarrollarse junto al empleado para que este sea participe de estas

decisiones y se sienta mas comprometido con el cumplimiento.

Etapa Il. Elaborar instrumentos de evaluacion. Estos instrumentos seran Utiles para la
identificacion de competencias alcanzadas y por mejorar de cada individuo, debe ser adaptado
segun la naturaleza de la empresa. Pueden estar enfocados en los resultados o en competencias,

esto difiere en cada una de las organizaciones.

Etapa Ill. Retroalimentacion. Todos los resultados obtenidos deben ser comunicados
periddicamente a los colaboradores de la empresa, con el fin de promover el mejoramiento
continuo de estos individuos y el reconocimiento de competencias que deben ser destacadas por
su importancia para los cargos y para la empresa. La retroalimentacion es la base pase para el
mejoramiento continuo del talento humano, porque cuando este recibe una retroalimentacion
positiva sobre su desempefio, desarrolla actitudes mas favorables hacia su trabajo. (Martinez &

Zapata, 2007)

Promociony
desarrollo
Msjoradzla l“"m:}x“m
ACTRCID.Y - comunicacié
dasempefio o
Evaluacion
Sistemasda de Planesdz
compensacin p desempefio " capacitacion
Validacion H o
dz los Informacion
procesos da dzl potendial
szleccion &
Clima laboral

Figura 1. Subsistemas beneficiados con la evaluacion de desempefio.

Fuente: Ballesteros, modelo de evaluacion de desempefio para los trabajadores ofciales de
findeter, Bogoté, 2007.
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Tipos de evaluacion de desempefio.

Evaluacion unidireccional o descendente o de 90°. Es aquella que realiza solamente el jefe o
supervisor, es aceptada por los colaboradores porque suelen pensar que los jefes tienen mayor
conocimiento para reconocer sus competencias. Es muy utilizada en empresas que implementan

por primera vez el proceso de evaluacion de desempefio, por ser mas sencilla y menos costosa.

Evaluacion multidireccional o integral. En este tipo de evaluacion participan diferentes
individuos que se relacionan con el puesto a evaluar, lo cual es satisfactorio para la empresa,
porque ademas de importar la percepcion del jefe, se tiene en cuenta la apreciacion de otros

grupos de interés (stakeholders).

De este tipo de evaluacion se desprenden la de 180° involucrando a los compafieros de
trabajo, también la evaluacion 270° que integra ademas a los subalternos y por Gltimo la de tipo
360°, la cual involucra todos los anteriores y ademas integra los clientes y demas grupos que
consideren los directivos importantes para los cargos establecidos en la empresa. Puede ser muy
enriquecedora para la toma de decisiones porque las diferentes perspectivas pueden generar una
idea mas concisa de la situacion, y también aumenta el sentido de pertenencia del colaborador,

porgue en ocasiones se realiza simultaneamente una autoevaluacion.

Métodos de evaluacion de desempefio. Existen diferentes métodos para llevar a cabo el
proceso de evaluacion de desempefio, cada uno puede ser apropiado, dependiendo del tipo y
tamafo de la empresa y en muchas ocasiones, por el estilo de liderazgo que apropian los
directivos o la cultura organizacional que es promovida dentro de estas empresas; por esta razén
el método debe ser elegido estratégicamente y ser acorde a sus necesidades. Entre los métodos

mas utilizados en las organizaciones se encuentran:

Método de las escalas graficas. Es una herramienta menos costosa y requiere de menor
tiempo de aplicacion, por tanto es la méas utilizada; estd conformada por filas que representan los
factores de evaluacién o criterios para la evaluacién de desempefio de los colaboradores, y
columnas que representan los grados de variacion de los factores estipulados anteriormente por

los directivos. Los evaluadores determinan cuanto de esa competencia o criterio poseen los
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evaluados y posteriormente son ubicados en la escala a través de puntos, con toda la precision

posible. La siguiente tabla ilustra los criterios y valoraciones estipuladas:

Tabla 3.

Evaluacion de desempefio por escala grafica (rdbrica)

. Apenas Deficiente
. 5
Factores: Optimo (5) Bueno (4) Regular (3) aceptable (2) i
‘s Siempre
Produccion Siempre A veces A veces por estd por
(Cantidad de P Satisface los -Cesp deb P p
trabajo supera los supera los estindares debajo de los ebajo de
lizad estandares estandares estandares los
realizado) estandares
Calidad Ex;epcmnal Ca.hdad Calidad Calidad Pv._asuna
{(Esmero en el calidadenel superioren el < Factori insatisFactor calidad en
trabajo) trabajo trabajo sausiactoria mnsatislactona el trabajo
Conocimiento Conoce mas Conoce
del trabajo Conoce todo Conocelo  Conoce parte del
L - de lo ) . poco del
(Experiencia en el trabajo . suficiente trabajo ;
. necesario trabajo
el trabajo)
Coop eracion Exr.:,ta_lente Buen espiritu Colabora No
(Relaciones espiritu de de alment Colabora poco lab
interpersonales) colaboracion colaboracion normaimente colabora
Compresion de
situaciones Excelente Buena Capacidad Poca capacidad Ninguna
(Capacidad capacidad  capacidad de satisfactoria de Lutﬁicidn capacidad
para resolver  de intuicion intuicion de infuicion de intuicion
problemas)
Creatividad . . Algunas Nunca
. Siempre Casi siempre Veces Raras veces
(Capacidad de o ; . . presenta
- ) tiene ideas tiene ideas presenta presenta ideas .
innovar) : ideas
ideas
o e Excelente
Rea]u:acmn capacidad Eu_ena Razqnab]e Dificultad para  Incapaz de
(Capacidad de capacidad de  capacidad de . .
de e e realizar realizar
hacer) S realizacion realizacion
realizacion

Nota. Fuente: Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, Bogota, 2007.

Método de escalas mixtas. Este método es segun la escala basica pero haciendo algunas

modificaciones, en este caso el evaluador no da una valoracién numérica, al contrario describe

con tres caracteristicas que pueden ser; superior, promedio e inferior. Luego se asigna una

secuencia aleatoria para formar la escala mixta. (Bohlander & Snell, 1999)

Método de eleccién forzada. Surge luego de identificar errores en el método de escala grafica

y se desarrolla asi: con anterioridad los especialistas establecen los parametros a evaluar; durante
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la evaluacion, el evaluador debe identificar alguna frase de las afirmaciones del colaborador que
describa su desempefio frente a las categorias establecidas, la mas representativa. Luego de la
evaluacion, los resultados se agrupan y se suman las frecuencias de los aspectos identificados por

el evaluador evidenciando las areas que deben ser intervenidas para ser mejoradas.

Tabla 4.

Formato evaluacion del desempefio por método de eleccién forzada.

N |+ |- Ne |+ |-

Solo hace lo que le ordenan 01 Tiene miedo a pedir ayuda 41
Comportamiento irreprochable 2 Mantiene su archivo ordenado 42
Acepta criticas 3 Presenta disminucion de produccion 43
No produce cuando esta bajo 04 Es dinamico 44
presion

Cortés con los demas 03 Interrumpe constante el trabajo 45
Duda al tomar decisiones 06 No se deja influir 46
Merece toda la confianza 07 Tiene buen potencial 47
Tiene poca iniciativa 08 Nunca se ve desagradable 48
Se esmera en el servicio 33 Nunca hace buenas sugerencias 73
No tiene formacion adecuada 34 Es evidente que le gusta lo que hace 74
Tiene buena apariencia personal 35 Tiene buena memona 75
En su trabajo siempre hay errores 36 Le gusta reclamar 76
Se expresa con dificultad 37 Tiene criterio para tomar decisiones 77
Conoce su trabajo 38 Fegularmente se le llama la atencion 78
Cuida las cosas de empresa 39 Es ramdo 79
Espera recompensa 40 Por naturaleza es un poco hostil 80

Nota. Fuente: Rodriguez, Analisis de la evaluacion de desempefio en las IPS de
Villavicencio, 2016.

Método de investigacion de campo. Es realizado por parte de un especialista en evaluacion de
desempefio que disefia una herramienta segun los requerimientos ocasionales del departamento
de recursos humanos, esta informacion adquirida en la aplicacion de la herramienta debe ser
entregada al jefe de recursos humanos y seguidamente, socializada al empleado. Este método se
desarrolla en cuatro etapas: evaluacion inicial, entrevista de analisis complementario, plantacion

de medidas, y acompafiamiento posterior de resultados. (Calderon, Valencia, & Alvarez, 2007)

Es un método un poco mas costoso que otros, debido a la inversion extra por los expertos
contratados, pero permite una evaluacion mas profunda y objetiva por la imparcialidad del
profesional.
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Método de incidentes criticos. En este método, el evaluador debe crear un archivo de los
comportamientos 0 acciones especificas mas relevantes de los empleados que puedan ser
controladas de una u otra forma, se evallan por periodos sin tener en cuenta los resultados
obtenidos en el pasado, esto sucede porque ocurre solo cuando la conducta de un colaborador
genera un exito o fracaso poco usual. Es mas utilizado en cuestion de especificaciones de puestos

pero puede llegar a ser muy Util en la evaluacion de desempefio.

Tabla 5.
Formato evaluacion del desempefio por método de incidentes criticos

Lado rojo Lado azul

Fecha de Item Incidente Fecha de Item Incidente
ocurrencia critico negativo ocurrencia critico negativo

Factor de evaluacion: Productividad

A= Trabaja lentamente A= Trabaj6 rapidamente _
B= Perdio tiempo en periodo de trabajo B= Economiz¢ tiempo en ¢l trabajo
C=No inicié su tarea de inmediato C= Comenzé su tarea de inmediato

Nota. Fuente: Rodriguez, Analisis de la evaluacion de desempefio en las IPS de
Villavicencio, 2016.

Método de evaluacion 360 grados. Es una herramienta de evaluacion y retroalimentacion que
permite identificar desde varias perspectivas; clientes, trabajadores y supervisores, el desempefio
alcanzado de cada uno de los integrantes de la empresa, esto con el fin de adquirir informacién
mas objetiva y precisa para la toma de decisiones en cuanto a la gestion del talento humano. La
evaluacion en 360° pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas
adecuada posible, al obtener aportes desde todos los &ngulos: supervisores, compafieros,
subordinados, clientes internos, y la autoevaluacion. (Herrera & Rodriguez, 1999)

La autoevaluacion es importante dentro de la evaluacion de desempefio teniendo en cuenta
gue aumenta la participacion de los empleados, a su vez aumenta la motivacién porque ellos
sienten ser tenidos en cuenta, genera autodesarrollo. Sin embargo, los sefiores Bohlander &

Sherman (1999) en su libro de la administracion de los recursos humanos, afirman que la
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autoevaluacion es mas eficiente en propdsito de desarrollo de la persona que para tomar

decisiones administrativas.

Tabla 6.
Beneficios y desventajas de la aplicacion del método de evaluacion 360°

BENEFICIOS. DESVENTAJAS.
El sistema es mas amplio porque se relinen El sistema es complejo porque
respuestas provenientes de muchas combina todas las respuestas.
perspectivas.

. . . Puede haber opiniones encontradas,
La calidad de la informacion es mayor. P ’

a pesar de que sean exactas de acuerdo

Puede reducir los sesgos ¥ prejuicios porque con el punto de vista de quien lo emite.

muchas personas proporcionan la
retroalimentacion. El sistema requiere de capacitacion

La retroalimentacion de compafieros v para funcionar correctamente.

terceros puede estimular el desarrollo personal

de los empleados Las evaluaciones son anonimas.

Nota. Fuente: Bohlander & Snell, Administracion de los recursos humanos, 1999.

4.1.7. Normatividad de las rectificadoras de motores.

Existen normas que pueden ser implementadas en las rectificadoras de motores para

estandarizar procesos y procedimientos, los cuales se explicaran a continuacion:

ISO 9001. Norma creada por la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO). Su
ultima actualizacion en el afio 2015, establece diez (10) numerales dirigidos a la gestion de la
calidad, de los cuales tan solo el numeral nueve es referido a la evaluacion de desempefio
presionando a las empresas interesadas en adquirir la certificacion 1ISO 9001, a implementar este
proceso de seguimiento y medicion segun lo requisitos agrupados en esta norma con el fin de
satisfacer al cliente. Es importante resaltar que en esta normatividad no hay lineamientos
concretos que conlleven a la realizacion de una evaluacion de desempefio estandarizada y que al
contrario, las empresas pueden adaptar este proceso segun sus requerimientos, brindando

mayores beneficios a los sistemas de gestion de calidad.
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Inicialmente, el numeral nueve de la norma ISO 9001 del 2015 otorga responsabilidad a las
empresas en la eleccion del método para la recoleccién de la informacion y la periodicidad del
proceso de evaluacion de desempefio seglin su naturaleza y estructura organizacional; ademas,
involucra a los clientes en la evaluacién de desempefio porque su satisfaccion es primordial para
el sistema de gestion. Finalmente, establece que en toda la evaluacion de desempefio y su analisis

deben obtenerse evidencias que soporten la legalidad del proceso.

NTC 5671 - Norma Técnica Colombiana para la rectificacion de motores de combustién
interna, creada por el Instituto Colombiano de Normas Técnicas y Certificacion (ICONTEC) en
el 2009, en esta norma se registran los requisitos minimos para la correcta rectificacion de las
partes del motor y buenas practicas industriales para el maquinado, es un documento
complementario bastante util para el funcionamiento de las rectificadoras de motores y ademas,
para adicionar tributos de calidad a los servicios ofrecidos, contiene el objetivo general de la
norma, los conceptos basicos del gremio y las referencias normativas que soportan este

documento.

En cuanto a las herramientas de rectificacion, la norma técnica NTC - 5671 se refiere a:

Herramientas y maquinas complementarias.

Llaves de ajuste.
Copas.
Martillos.
Gratas.

Esmeril.

Prensa hidraulica.
Gruas.

Centro puntos.
Taladros.
Brocas.
Pulidora.

Equipos de soldadura.
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Torno.

Ensambladora de pistones, entre otros.

Maquinas herramientas.

Magquina para rectificacion de ciguefiales.
Rectificadora de bielas.

Rectificadora de bloques.

Brufidora de cilindros.

Magquina de circulos de bancadas.

Rectificadora de asientos de valvula.

Rectificadora de véalvulas.

Maquina de pruebas hidroneumaticas.

Lavadora de motores.

Rectificadora de superficies planas. (ICONTEC, 2009)

Por otro lado, esta norma técnica contiene los requisitos para la estandarizacién de las
rectificadoras de motores, estableciendo como requisito fundamental ser una organizacion
legalmente constituida; ademas, estas empresas deben contar con especificacion e informacién

precisa de tolerancias y torques para realizar un diagndstico y rectificado de la pieza del motor.

Asi mismo, estas empresas deben tener un Plan de verificacion de instrumentos de medicion
que consiste en calibrar estos equipos de medicion y un control en cada proceso de rectificado.
Esta normatividad contempla a su vez los requisitos especificos de cada uno de los procesos de
rectificacion, detallando medidas, instrumentos utilizados, precauciones y los procedimientos que

deben llevar a cabo todos los procesos de rectificacion para brindar un servicio de calidad.

Cada proceso debe rotularse y registrarse completamente por medio de una orden de trabajo
que contiene: fecha, datos del cliente, tipo de motor, numero de orden, trabajo a realizar, medidas
actuales y futuras de las partes, partes del motor recibidas en la rectificadora, repuestos recibidos

y el cumplimiento de las normas del fabricante.
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4.2.  Marco conceptual.

4.2.1. Herramientas de la gestion humana. Son técnicas e instrumentos adaptados a las
organizaciones que permiten alinear los recursos humanos con las estrategias organizacionales de
una empresa, estas herramientas son disefiadas para facilitar la ejecucién de los procesos de la

administracién humana.

4.2.2. Desempefio laboral. Se refiere a las aptitudes, habilidades y competencias alcanzadas

por el trabajador, en el cumplimiento de las funciones estipuladas para su cargo.

4.2.3. Evaluacion de desempefio. Es un proceso sisteméatico y continuo de la gestion
humana que consiste en evaluar los comportamientos y competencias de los integrantes de una
organizacion en el desarrollo de sus funciones, con el fin de identificar las debilidades a mejorar

y fortalezas a potencializar para crear ventajas competitivas en las empresas.

4.2.4. Competencias laborales. Son caracteristicas, conocimientos o conductas propias de
los trabajadores de una organizacion que contribuyen al éptimo desarrollo de las funciones, estas
competencias pueden ser percibidas y potencializadas en la empresa para lograr grandes
beneficios.

4.2.5. Competencias genéricas. Son aquellas capacidades, habilidades y destrezas que deben
alcanzar todos los empleados de una organizacion en el cumplimiento de sus funciones, sin

importar el cargo en el que se desempefien, ni su linea de autoridad.

4.2.6. Perfiles de cargo. Es el documento donde se relacionan las caracteristicas personales,
competencias, funciones, responsabilidades y especificaciones que deben cumplir los aspirantes
de un cargo para ser integrados en la empresa. Por tanto, son base fundamental para el

reclutamiento y la seleccién del talento humano.

4.2.7. Rectificadoras de motores. Son empresas que prestan servicios técnicos de
rectificacion y reparacion para los motores de combustion interna, sus servicios son importantes
para la comunidad, puesto que permite recobrar la vida Gtil del motor luego de sufrir desgaste por

el tiempo de uso.
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4.3. Marco geografico.

Figura 2. Mapa de ubicacion del municipio de Villavicencio.

Fuente: Pagina oficial del municipio de Villavicencio, 2016.

Este proyecto: Creacion de una herramienta de evaluacion de desempefio para las empresas
rectificadoras de motores, se llevara a cabo en la zona urbana de la ciudad de Villavicencio
capital del departamento del Meta, porque es donde estan ubicadas las rectificadoras de motores

objeto de estudio.

Villavicencio fundada el 6 de abril de 1840, esta situada en el piedemonte de la cordillera
oriental, a los 04° 09" 12" de latitud norte y 73° 38" 06 " de longitud oeste y a una altura de 467
metros sobre el nivel del mar. Tiene limites con el rio Guatiquia y Guayuriba, rios de importancia
fluvial para el pais; su clima es calido y humedo, con temperaturas medias de 27 °C.
(Villavicencio, 2016)

Segun el DANE (2010), Villavicencio tenia una poblaciéon de 407.977 habitantes, cifra que
fue incrementando en los ultimos afios, esta ciudad es de gran importancia comercial por ser el
municipio de los Ilanos orientales mas cercano de la ciudad de Bogotd, la capital del pais (89,9
Km 0 2 horas). Su actividad econémica se basa generalmente en el comercio, la ganaderia, la
agricultura y la explotacién de petréleo y se perfila como una ciudad fuente de desarrollo

econdmico a nivel nacional.
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5.  Disefio metodoldgico

5.1. Tipo de investigacion.

Se realizara un tipo de investigacion descriptiva, porque se pretenden concluir las
caracteristicas de una situacion real; procedimientos, méetodos, herramientas de evaluacion y
otras variables importantes para la creacion de una herramienta que se adapte a las necesidades y
requerimientos de estas empresas estudiadas. La investigacion descriptiva es el tipo de
investigacion concluyente que tiene como objetivo principal la descripcion de algo, generalmente

las caracteristicas o funciones del problema en cuestion (Malhotra, 2004).

Ademas, tendra un disefio inductivo porque se analizan casos particulares de estas empresas
para hacer conclusiones de caracter general; con un enfoque cuantitativo porque agrupa, organiza

y analiza datos cuantificables permitiendo generalizar los resultados.

5.2. Poblacion.
Para esta investigacion se establecen dos poblaciones, de la siguiente forma:

5.2.1. Poblacién .

Para la realizacion de las encuestas dirigidas a los directivos de las empresas, se tendran en
cuenta las organizaciones integradas por mas de dos empleados y registradas en la base datos
conglomerada por la Asociacion de Rectificadoras de los Llanos ASERLLANOS, la cual estuvo
registrada en Camara de comercio hasta el afio 2014; en donde se confirman 10 empresas
rectificadoras de motores en la ciudad de Villavicencio con esas caracteristicas.
(ASERLLANOS, 2014). Por tanto, se tiene una poblacion de 10 directivos, teniendo en cuenta
que cada una de las rectificadoras es liderada por un solo directivo.

5.2.2. Poblacion Il.

Para la realizacion de las encuestas dirigidas a los colaboradores se tiene en cuenta la
informacidn adquirida de la base de datos de ASERLLANOS (2014) y una consulta telefonica a
cada una de los gerentes de las empresas a estudiar, por tanto se establece una poblacion de 52

empleados de las rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio.
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5.3. Muestra.

Para la determinacion de la muestra se realiza un muestreo con un nivel de confianza del 95%,
considerado estable para la muestra, teniendo en cuenta que es una investigacion cuantitativa con

una poblacion finita, se utilizara la siguiente formula (Chao, 1993):

. NZ?*pq
(N —1)E2 + Z?pq

Tabla7.

Datos para el muestreo.
Investigacion Variable Muestra
Tamafio de la poblacion N 10/52
Nivel de confianza 95% Z 1,96
Error estandar E 0,05
Probabilidades que suceda el evento P 0,5

Fuente: Autor.

5.3.1. Muestral.

10%1,96%x0,5%0,5
n= =9,85
(10—1)%0,052+(1,962%0,5%0,5)
Segun la tecnica de muestreo realizada se obtiene una muestra de 10 directivos para la

realizacion de la encuesta.

5.3.2. Muestra ll.

n = 52%1,962%0,5%0,5
0,052(52—1)+(1,962%0,5%0,5)

=4591

Segun la tecnica de muestreo realizada se obtiene una muestra de 46 colaboradores para la

realizacion de la encuesta.

5.4. Fuentes de informacion.

5.4.1. Fuentes primarias.

Informacion recaudada directamente de las encuestas realizadas a los empleados y a los

directivos de las rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio.
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5.4.2. Fuentes secundarias.

Libros, revistas, trabajos de investigacion e informacion documental en internet.

5.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion interpretacion y presentacion de resultados.

5.5.1. Instrumentos de recoleccién de informacién.

El cuestionario propuesto en el articulo Modelo de medicion de procesos de la gestion humana
por el grupo GYDO (Torres, 2016), se modificard y orientara a dos encuestas, una que sera
aplicada a los responsables del proceso de evaluacion de las rectificadoras de motores, con el fin
de adquirir informacion primaria valiosa para la identificacion de las caracteristicas claves del
proceso y la segunda dirigida a los colaboradores de estas rectificadoras, que permitira

corroborar esa informacion adquirida del gerente. (Ver Anexo 1y 2)

Inicialmente, se realizaran preguntas relacionadas con la caracterizacién de la empresa y del
colaborador, nimero de empleados, tiempo de funcionamiento de la organizacion y tiempo de
vinculacion laboral. Posteriormente, se haran afirmaciones relacionadas con la periodicidad, el
lugar de realizacion de la evaluacion de desempefio, las formas y medios de socializacion de los

resultados, el responsable de la aplicacion y demas caracteristicas del proceso en estas empresas.

5.5.2. Técnicas de recoleccion, interpretacion y presentacion de resultados.

La informacion recolectada a través de las encuestas aplicadas a directivos y empleados, se
organizard y analizara con el fin de clasificar la informacion del proceso de evaluacion de
desempefio, para aplicar la matriz EFI Y EFE, con el fin de reunir informacion suficiente para la

aplicacion de la matriz DOFA. Lo anterior sustentara el diagndstico del proceso de evaluacion.

Luego, se estableceran los perfiles de cargos a las rectificadoras de motores de la ciudad por
competencias genéricas, y por Gltimo, se disefiara el instrumento de evaluacion de desempefio
aplicable en las rectificadoras de motores de Villavicencio, teniendo en cuenta el modelo de
competencias y un método adecuado para estas empresas segun las necesidades detectadas en el

diagnostico.
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6. Andlisis de resultados.

6.1. Diagnostico del proceso de evaluacion de desempefio en las rectificadoras de motores de
la ciudad de Villavicencio.

Inicialmente, el diagndstico realizado en las rectificadoras de motores de Villavicencio,
permitié la caracterizacion de estas empresas, el reconocimiento de las competencias mas
relevantes de las rectificadoras y la identificacion de las actividades realizadas en la evaluacion
de desempefio, informacion indispensable para establecer los perfiles de cargos y la herramienta

de evaluacion.

6.1.1. Caracterizacion de las rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio.

Para la caracterizacion de estas empresas se adquirié informacion sobre la cantidad de
colaboradores que la integran, tiempo de funcionamiento en la ciudad, cargos que desempefian

sus empleados y su tiempo de vinculacion laboral.

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%

40%

20%

10% 10% 10% 10%
109
0%
3 4 5 6 8 13
colaboradores. colaboradores. colaboradores. colaboradores. colaboradores. colaboradores.
Total 40% 209% 10%% 10%% 10%% 10%

Figura 3. Nimero de empleados directos.

La mayoria de las rectificadoras de motores de Villavicencio estan conformadas por menos de
nueve colaboradores y sus activos son menores a doscientos (200) millones de pesos, por tanto
son consideradas microempresas de acuerdo al articulo 2 de la ley 590, el cual establece que su

planta de personal no supera los diez (10) trabajadores o sus activos totales seran inferiores a
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quinientos uno (501) salarios minimos mensuales legales vigentes, siendo este ultimo el factor
determinante (Ley 590, 2000), tan solo el 10% de ellas estd integrado por trece (13)
colaboradores y cuenta con un capital superior a lo establecido en la ley, posiciondndola dentro

de las pequefias empresas.

Su condicion de microempresas influye en el proceso de evaluacion de desempefio, puesto que
al ser un numero reducido de empleados, los directivos de estas empresas se preocupan por sus
procesos operativos y por la obtencidén de utilidades, prestando poca importancia al talento
humano de la empresa, tal como lo afirman Gonzales y Olivares (2005), la medicion del

desempefio en las micro y pequefias empresas es bastante informal e insuficiente.

30,00%

25.00% 23.91%

20,00% 17,39% 17.39%
15.22%
15.00%

10.00% 8.70% 8.70% 8.70%

AT

0.00% . . . .
°  Rectificador Rectificador Rectificador Rectificador
de bloques  de ciguenales  de culatas de bielas

Total 17.39% 15,22% 23,91% 8.70% 17.39% 8.70% 8.70%

Lavador Avyudante Secretaria

Figura 4. Cargos con mayor frecuencia.

Los cargos mas frecuentes en las rectificadoras de motores son; rectificador de culatas con un
23.81%, rectificador de blogues con 21.43%, el de ciguefiales con 11.90%, rectificador de bielas
que corresponde a 7.14% y ademas, los cargos de lavado, secretaria y ayudante de rectificacion.
Estos puestos seran tenidos en cuenta para la creacion de los perfiles de cargo basado en

competencias genéricas.

6.1.2. Caracteristicas del proceso de evaluacion de desempefio en las empresas

rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio.

Para la identificacion de esas caracteristicas del proceso evaluado, se profundizé en la
periodicidad, el lugar y el responsable de aplicacion de las actividades de la evaluacion de

desemperio.
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Figura 5. Periodicidad de la evaluacion de desempefio segun los directivos.

Las rectificadoras de motores realizan actividades de evaluacion de desempefio de forma
ocasional segun el 40% de los responsables del proceso, seguido por el 30% que realizan sus
actividades diariamente. En cuanto a la periodicidad anual y mensual son utilizadas por el 10%
de los directivos cada una y finalmente, un 10% nunca realiza actividades de evaluacion de

desempefio.
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Figura 6. Periodicidad de la evaluacion de desempefio segun los colaboradores.

De acuerdo al 65.22% de los colaboradores, la periodicidad mas usual en estas empresas es la
ocasional, seguido por la periodicidad anual con un 10.87% Yy la evaluacion semestral con 8.70%,
por otro lado, un 6.52% nunca ha recibido una evaluacion de desempefio ni conoce de sus
beneficios. Una periodicidad ocasional suele ser perjudicial para las empresas, puesto que no
permite observar claramente el avance o retroceso del desempefio en los colaboradores, al no ser
precisa esta periodicidad, el proceso de evaluacién de desempefio pierde veracidad y
significancia frente a los colaboradores y por ende se disminuyen sus beneficios, dentro de la
empresas de éxito, la evaluacion del desempefio se debe realizar de forma habitual y periddica.
(Calderon & Alvarez, 2006).
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Por otro lado, una periodicidad anual es una debilidad para estas empresas, puesto que se
requiere que una evaluacion de desempefio sea minimo semestralmente, para garantizar el
cumplimiento de los objetivos de este proceso en las rectificadoras de motores, los cuales son en
Su mayoria aportar insumos para la capacitacion, formacion y compensacion, entre otros. Lo
ideal es que esta periodicidad no sea menor de dos ni mayor de cuatro veces durante el afio, para

modificar la actitud y motivar al personal a una mejora continua. (Garcia J. , 2010)
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Figura 7. Responsable de aplicar la evaluacion de desempefio de acuerdo a los directivos.

Segun la mayoria de los directivos (80%) los responsables de aplicar el proceso de evaluacion
de desempefio son ellos mismos, el 10% de los responsables del proceso delegan esa
responsabilidad al jefe inmediato y finalmente, otro 10% traslada esta responsabilidad al area de

gestion humana.
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0.00% . . .
Gerente Jefe inmediato Gestion humana

Total 73.91% 8.70% 17.39%

Figura 8. Responsable de aplicar la evaluacion de desempefio de acuerdo a los colaboradores.

Para el 73.91% de los colaboradores, los gerentes tienen la responsabilidad de evaluar el
desempefio en estas empresas, el 17.39% asegura que el responsable del proceso es el area de la

gestion humana y para el 8.70% de ellos, la responsabilidad recae en el jefe inmediato,
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evidenciando que los gerentes son quienes adquieren la responsabilidad de realizar el proceso de
evaluacion de desempefio debido al reducido nimero de trabajadores directos en su planta, que
en su mayoria es de tres colaboradores por empresa. El gerente toma el papel de jefe y es quien
esta en contacto directo la mayor parte del tiempo con sus empleados, situacion que favorece a la
organizacion, porque es importante que esta evaluacion sea gestionada por el superior jerarquico
o jefe directo de cada empleado, pues es él quien verdaderamente conoce su gestion y las
condiciones de la misma. (Giraldo, 2004). Tan solo una de ellas es integrada por trece (13)
colaboradores y cuenta con un area de gestion humana establecida.

La evaluacion de desempefio realizada en ocasiones por las rectificadoras de motores, casi
siempre relaciona los objetivos individuales con los organizacionales, esta relacion se logra
debido a la comunicacion efectiva de las expectativas de la empresa, es decir, los directivos se
toman el tiempo para explicarles a sus empleados lo que se espera de ellos, y las funciones o
actividades que deben ser desarrolladas para el cumplimiento de los objetivos, permitiendo que
se enfoquen en lo realmente prioritario y estratégico. Sin embargo, estas organizaciones casi
nunca indican con anterioridad y por escrito como se evaluard su desempefio y mucho menos
permiten que los evaluados participen en la definicion de pardmetros de la evaluacion,
perjudicando la orientacién de los objetivos de los colaboradores a los fines de las empresas

donde laboran.

Por otro lado, la gran mayoria de los directivos prefieren realizar la evaluacion de desempefio
desde los puestos de trabajo de los colaboradores, siendo lugares de constante interaccion entre
ellos y sus evaluados, solo una empresa cuenta con oficina de gestion del talento humano y alli es

donde el evaluador efectda el proceso.

6.1.3. Sistematizacion del proceso de evaluacion de desempefio.

La evaluacion de desempefio debe integrarse como un sistema que se interrelaciona con otros
procesos de la gestion humana, con el fin de maximizar los beneficios y generar informacion
para la toma de decisiones de los directivos, una organizacion no puede adoptar cualquier sistema
de evaluacion, el enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempefio,
medirlos y proporcionar retroalimentacién a los empleados. (Capuano, 2004). En ocasiones esta
sistematizacion se ve favorecida con el uso de herramientas tecnoldgicas que permiten procesar

con mayor rapidez la informacion para facilitar los procesos.
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Figura 9. Sistematizacion del proceso de evaluacion de acuerdo a los directivos.

El 70% de los directivos estd en total desacuerdo, porque no tienen en cuenta un proceso de
evaluacion de desempefio sistematizado para la identificacion de las fortalezas y debilidades de
sus colaboradores, seguido del 20% de ellos que estd en desacuerdo, es decir, en esas empresas
no emplean la evaluacion como un sistema que interrelacione otros procesos de la administracion
del recurso humano. Tan solo el 10% dispone de un proceso sistémico de medicion en su
organizacion y esta a cargo del area de gestion humana, que a su vez genera retroalimentacion

formal y estructurada a sus evaluados.
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Figura 10. Sistematizacion del proceso de evaluacién segun los colaboradores.

Segun el 73.91% de los empleados, en las empresas donde laboran no existe un proceso de
evaluacion de desempefio sistematizado, otro 4.35% esta en desacuerdo porque no reconocen
ningun sistema de evaluacién. Por el contrario, el 21.74% correspondiente a la suma de los
porcentajes de trabajadores en acuerdo y total acuerdo, son evaluados por medio de una
evaluacion que se interrelaciona con otros procesos de la gestion humana y estd debidamente

estructurada.
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Es evidente entonces, la carencia de un sistema formal de evaluacion en la mayoria de las
rectificadoras de motores de Villavicencio, perjudicando las demas actividades de la
administracion del talento humano, porque las organizaciones sufren las consecuencias cuando
no hay sustento de las decisiones que involucran el personal. (Serres, 2014). Por tal razon, se
considera que la no existencia de un proceso de evaluacion de desemperfio sistematizado en la

mayoria de estas empresas objeto de estudio, es desfavorable.

6.1.4. Orientacion de la evaluacion de desempefio.

Alles (2002), presenta dos orientaciones de evaluacion de desempefio: una de ellas es basada
en el comportamiento, la cual se desarrolla para describir de manera especifica qué acciones
deberian exhibirse en el puesto, y la otra orientacion es basada en resultados que se obtienen en

su trabajo, por esta razén se analizaran estas dos afirmaciones en una sola figura.
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centra en medir resultados. centra en medir competencias.
Total 70% 45%

Figura 11. Orientacién de la evaluacion de desempefio segun los directivos.

Los responsables del proceso casi siempre orientan la evaluacion de desempefio a la medicion
de los resultados en sus empresas, teniendo en cuenta que la calificacion del 70% se encuentra
dentro de la escala definida con anterioridad (de 66 al 95%). Sin embargo, es una medicion
informal y poco sustentada por indicadores establecidos especificamente para cada empresa, por

tal razon, en ocasiones es observado como arbitrario por parte de los colaboradores.

Por otro lado, los directivos a veces centran sus evaluaciones en medir comportamientos de
los colaboradores, evidenciado por el resultado de 45% ubicando dentro del rango (de 37 al
65%).
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Figura 12. Orientacion de la evaluacion de desempefio segun los colaboradores.

En cuanto a los colaboradores de las rectificadoras de motores, consideran que a veces
evallan sus resultados con un 61% de calificacion, porcentaje incluido dentro del rango
determinado (de 37 al 65%), por otro lado, la orientacion hacia las competencias obtuvo un 51%,
indicando que también es utilizada a veces segun los empleados. Se evidencia, que los directivos
usan con mayor frecuencia la evaluacion de los resultados, ain mas de lo que los evaluados
perciben, esto sucede porque estos no han sido informados de los aspectos tomados en cuenta

para evaluar su desempefio, ni tienen informacion de sus resultados.

Para los responsables del proceso es importante centrar la evaluacién en los resultados, asi lo
hagan de manera informal y sin comunicar a los trabajadores en que momento o de qué forma se
realizara esta evaluacion; perjudicando la objetividad del proceso, porque la observacion no es
soportada por la existencia de indicadores que permiten la identificacion de estos resultados,
como las cifras de ventas o produccion, que suponen menos subjetividad al proceso de
evaluacion. (Alles, 2002)

6.1.5. Procesos de la gestion humana relacionados con la evaluacion de desempefio.

Es importante destacar, que la evaluacion de desempefio es un proceso complementario para
los demas existentes en la administracion del talento humano, porque permite adquirir
informacién que se convierte en insumo fundamental para el disefio y caracterizacion de
actividades propias de esta gestion, como sucede con los planes de mejoramiento y capacitacion,
politicas de compensacion y ascensos, reestructuracion de descripcion y perfiles de cargos, entre

otros.
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Figura 13. Estructuracion de programas de capacitacion teniendo en cuenta los resultados

de la evaluacién de desempefio de acuerdo a los directivos.

El 50% de los responsables del proceso no utilizan la evaluacion de desempefio como insumo
fundamental de la estructuracion de los programas de capacitacion, formacion y desarrollo de sus
empresas, y por esta razon estan en desacuerdo; seguido del 30% que esta en total desacuerdo
porgue no cuenta con un proceso de capacitacién y menos sustentado por la evaluacion, tan solo
el 20% utiliza sus resultados para la creacion y adecuacion de programas de mejoramiento. En
cuanto a los colaboradores, la mayoria de ellos consideran no tener ningun tipo de capacitacion

basada en las falencias identificadas en la medicion del desempefio.

Por tanto, la gran mayoria de los directivos no han tenido en cuenta la medicién del
desempefio para la realizaciébn de programas de capacitacion, situacion que perjudica las
empresas porque pueden perder tiempo y dinero en programas de entrenamiento y desarrollo que
no sean compatibles con las necesidades del talento humano, porque no se ponen en evidencia
los procesos equivocados (Montoya, 2009), ademas afecta la objetividad de este y el avance de
los colaboradores de las empresas.
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Figura 14. Comunicacion de las expectativas de la empresa de acuerdo a los directivos.
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La mitad de los directivos (50%) casi siempre comunican las expectativas organizacionales
claramente a sus trabajadores, seguido del 40% que siempre comunican de forma clara estas
expectativas, mientras que un 10% a veces las comunica. Por tanto, se puede confirmar que todos
los responsables del proceso encuestados consideran que la comunicacién brindada a los

colaboradores de las expectativas de la empresa, es clara y concisa.
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Figura 15. Comunicacion de las expectativas de la empresa segun los colaboradores.

De acuerdo a los colaboradores, el 50% de ellos casi siempre son comunicados claramente
sobre las expectativas que tiene la organizacion, informacion confirmada por los directivos
quienes también afirman en la misma proporcion dar esta comunicacion casi siempre. La
comunicacion clara de las expectativas organizacionales a veces, casi siempre 0 siempre, se
considera favorable, porque de esta forma los trabajadores conoceran que se espera de ellos y
mejorara su desempefio; ademas, comunicar las intenciones del desarrollo de las actividades de la
empresa es la base de toda interrelacion, es la llave que abrird la atencion de los empleados
(Chavez, 2008).
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Figura 16. Procesos relacionados con la evaluacion de desempefio segun los directivos.
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Dentro de las actividades que suelen realizarse en las rectificadoras de motores, se encuentran
inicialmente los ascensos o transferencias con un 53%, que de acuerdo a la escala en la se ubica
(del 37% al 65%) son presentados a veces en estas empresas; seguido de los incentivos
econdmicos, en especie, en tiempo o0 en reconocimiento, y las compensaciones salariales que a
veces son concedidos por los directivos, con una calificacion del 50%. Por ultimo, se encuentran
los planes de mejora y seguimiento de los empleados con un 25%, representando la actividad
mas critica de estas organizaciones, porque se evidencia que casi nunca establecen este tipo de
planes de acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluacion de desempefio.
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Figura 17. Actividades realizadas después de la evaluacion de desempefio de acuerdo a los

colaboradores.

Para los empleados de estas empresas, a veces se puede acceder a incentivos (econémicos, en
especie, tiempo y reconocimiento), y compensaciones de acuerdo a la calificacion del
desempefio con un 40.22%, a su vez, los planes de mejora y seguimiento a veces se presentan
luego de la evaluacion. Por otro lado, los ascensos y transferencias son considerados mas
dificiles de conseguir, casi nunca se presentan en la empresa con 21.74% ubicado dentro de la
escala (de 6 al 36%). Se evidencia que estas empresas no cuentan con una politica de
compensacion estable sustentada por los resultados de la evaluacion, los planes de mejoramiento
son escazos Yy casi nunca pueden acceder a ascensos los colaboradores, disminuyendo la
motivacién, porque al no recibir estos beneficios justificadamente los colaboradores suelen
percibir imposicion del gerente y tienden a perder interes en sus labores, al no ser reconocidos
(Castillo, 1993).

La carencia de planes de mejoramiento, desarrollo y formacion, tambien tienden a perjudicar

las organizaciones porque no se promueve el mejoramiento continuo, perjudicando la calidad de
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los servicios ofrecidos y el desaprovechamiento de los beneficios que podrian obetenerse con la
creacion, estructuracion y adaptacion de estos planes de mejoramiento de acuerdo a las falencias
identificadas en el proceso de evaluacion de desempefio. Por esta razon, es indispensable que a
partir de las conclusiones de la evaluacion, cada uno disefie y concrete junto con su jefe un plan
de mejoramiento del desempefio, teniendo en cuenta que esta evaluacion es sélo un medio para
un fin. (Capuano, 2004)

6.1.6. Métodos de evaluacion de desempefio utilizados en las rectificadoras de motores

de la ciudad de Villavicencio.

Para identificar esos métodos del proceso de evaluacion de desempefio, se tuvieron en cuenta;
la entrevista, la encuesta, la observacién, listas de verificacion, graficas y anotaciones del

evaluador o denominado también como método de incidentes criticos.
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Figura 18. Métodos utilizados en el proceso de evaluacion de desempefio segun los directivos.

La mayoria de los responsables del proceso casi siempre evallan a sus empleados por medio
de la observacion, con una calificacion del 80% ubicada dentro del rango (de 66% al 95%);
seguido del 12.50% obtenido en los métodos de entrevista, encuesta o cuestionario y las listas de
verificacion, los cuales casi nunca se utilizan en las rectificadoras de motores de Villavicencio.
Por otro lado, nunca se toman anotaciones sobre aspectos positivos y negativos de los empleados,
ni se realizan graficas como método de evaluacion en estas empresas segun los directivos, lo

anterior se puede concluir por el 2.50% obtenido en cada una de ellas.
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Figura 19. Métodos utilizados en el proceso de evaluacion de desempefio segun los

colaboradores.

Los colaboradores de las rectificadoras de motores confirman que casi siempre son evaluados
con el método de observacion (70.65%), por otro lado, la encuesta o cuestionario obtuvo una
calificacion de 14.13% indicando que casi nunca es utilizado como método en estas empresas.
Seguidamente, se ubican la realizacion de gréaficas con los resultados de la evaluacion con un
11.41% vy la toma de anotaciones sobre aspectos positivos y negativos de los empleados con
9.78%, los cuales casi nunca son utilizadas. Entonces, el método de evaluacion de desempefio
mas usado es la observacion directa, tanto para los responsables del proceso como para los
evaluados, por tanto se debe resaltar que es una ventaja para estas empresas estudiadas porque al
ser esta observacion de forma directa es mas confiable y suele ser efectiva para micros y
pequefias empresas (Macias, 2011), sin embargo puede ser combinada con otros métodos para

potencializar los beneficios.

6.1.7. Tipos de evaluacién de desempefio.

En cuanto a los tipos de evaluacion, es importante indagar sobre los evaluadores del proceso,
porque esta informacion permite determinar qué tipo de medicién de desempefio aplican estas
empresas. Los tipos son; de 45° en la cual el jefe evalta al colaborador, de 90° involucrando a su

vez la autoevaluacion, de 180° que tiene en cuenta a todos los anteriores sumandose la medicién
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de los compafieros de trabajo, de tipo 270° apareciendo los subordinados como evaluadores de
sus jefes, o finalmente de 360° que involucra a los stakeholders de la empresa, es decir, da

cobertura a todos los tipos anteriores y adicionalmente, se incluyen los clientes.
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Figura 20. Tipos de evaluacion de desempefio utilizado por los directivos.

Ademas de la evaluacion del jefe a su subordinado, también conocida como evaluacion 45°,
que es una de las mas comunes en las rectificadoras de motores, a veces es utilizada la
autoevaluacion que aunque es de manera informal, crea cierta conciencia de la importancia de la
medicion del desempefio y del mejoramiento continuo. Por otro lado, casi nunca se evalGan los
colaboradores entre si, con una calificacion de 22.50% ubicada dentro de la escala (de 6 al 36%),

y a su vez, casi nunca se involucran a los clientes en estas evaluaciones, con el mismo porcentaje.

La calificacion del 35% obtenida en la inclusion de las Peticiones, Quejas, Reclamos y
Sugerencias (PQRS), confirma la poca participacion de los clientes en la medicion del
desempefio de estas empresas y finalmente, se evidencia que casi nunca se evallan a los jefes con
una calificacion de 20%, también ubicada dentro del rango (de 6 al 36%). Por tanto, el tipo de
evaluacion mas usual de acuerdo a los colaboradores de las rectificadoras de motores de la

ciudad de Villavicencio es de 90°.
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Figura 21. Tipos de evaluacién de desempefio utilizado de acuerdo a los colaboradores.

Segun los trabajadores, la evaluacion mas usual en estas empresas es de jefe a subordinado,
sin embargo la calificacién de 45.11%, evidencia que ellos a veces se autoevallan asi sea de
manera formal o informal, porque este porcentaje esta dentro del rango establecido anteriormente
(de 37 al 65%); seguido del 34.24% obtenido en las PQRS como insumo de evaluacion de

desempefio que casi nunca se presenta en estas empresas.

En las rectificadoras de motores no se tiene en cuenta la participacion de los clientes y/o
usuarios, porque ademas de no tener gran importancia las PQRS, tampoco cuentan con otros
canales de evaluacién que los involucre, demostrado por el 21.20% obtenido por la evaluacion de
los clientes al colaborador, interpretdndose con una frecuencia de casi nunca. En cuanto a la
evaluacion entre colaboradores, casi nunca suceden en estas organizaciones con un 29.89%, valor
ubicado dentro de la escala (de 37 al 65%), y finalmente, los colaboradores casi hunca evaltan al
jefe con 19.57%.

La evaluacion de tipo 45° o también denominado de arriba abajo, es el mas usado tanto en las
Mipymes como en las grandes empresas, sin embargo existen otros tipos mucho mas amplios en
su concepcion pero mas complejos en cuanto a su administracion. (Valda, 2010). Por tal razon, la
aplicacion de una evaluacion de 90° genera grande beneficios para las rectificadoras de motores,

ademas que sus integrantes son conscientes de su importancia porque a veces utilizan la
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autoevaluacion en estas organizaciones, lo ideal es que cada persona evaluara su propio

desempefio tomando como base algunas referencias como criterios. (Valdiviezo, 2013).

6.1.8. Competencias tenidas en cuenta en la evaluacion de desempefio.

Para la identificacion de las competencias mas utilizadas en la evaluacion de desempefio, se
tuvo en cuenta la division de las competencias de Pereda (2011); los conocimientos (saber), la
aplicacion de esos conocimientos (Saber hacer) y como se comporta el individuo en la aplicacion

de los conocimientos, la parte actitudinal (ser).

Competencias del ser.

90.00%

80.00% 77.50%

70,00% 67.50%

60%

60.00%
50%

50.00%
40%

40.00%
30.00%

20.,00%
9.24%

10.00% ’—‘

0.00%

Cumpllml;nto Compromiso. Actitud. Cumplimiento Cooperacion. Liderazgo.
de horario. de normas.
Total 77.50% 67.50% 50% 9.24% 60% 40%

Figura 22. Competencias del ser tenidas en cuenta en la evaluacién de desempefio de acuerdo

a los directivos.

Dentro de las competencias del ser se encuentra inicialmente el cumplimiento del horario de
trabajo que resulta ser la competencia mas relevante de este grupo, porque obtuvo un 77.50%,
calificacion ubicada dentro de la escala establecida (de 66 al 95%), indicando que casi siempre se
presenta en estas empresas. EI compromiso también es usual en las rectificadoras, porque casi

siempre los directivos se preocupan por identificar esta competencia en sus empleados (67.50%).
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Por otra parte, en estas organizaciones a veces son tenidas en cuenta la actitud con 50%, la
cooperacion con el 60% vy el liderazgo con 40%, de acuerdo a los responsables del proceso de
evaluacion de desempefio. A diferencia, el cumplimiento de las normas no tiene gran relevancia
para los directivos, teniendo en cuenta que obtuvo un porcentaje de 9.24%, calificacion ubicada
dentro de la escala (del 6 al 35%).

90.00%

80.00% 76.63%
: 71.20%
0,
70.00% 61.96%
60.00% 57.61%
49.46%
50.00% 45.11%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% c limient C limient
utpitmento Compromiso. Actitud. WIHPLIMENTo Cooperacidn. Liderazgo.
de horario. de normas.
Total 76.63% 71.20% 61.96% 49.46% 57.61% 45.11%

Figura 23. Competencias del ser, tenidas en cuenta en la evaluacion de desempefio segun los

colaboradores.

Los responsables de la evaluacién de desempefio evalGan principalmente al cumplimiento del
horario de acuerdo a los colaboradores, el cual obtuvo una calificacion de 76.63% ubicado dentro
de la escala de frecuencia de casi siempre, seguido del compromiso con 71.20% que pertenece al
mismo rango (del 66% al 95%). A su vez, los trabajadores consideran que a veces es tenida en
cuenta la actitud para la evaluacion con 61.96%, lo mismo sucede con el cumplimiento de las
normas con 49.46%, la cooperacion con 57.61% vy el liderazgo con 45.11%, que tienen menos

relevancia para estas empresas, todas ellas ubicadas dentro del rango (de 37 al 65%).

Es evidente que el cumplimiento del horario de trabajo es una de las competencias mas tenidas
en cuenta para la evaluacion de desempefio en las rectificadoras de motores, seguido del
compromiso, los dos factores nombrados anteriormente generan grandes beneficios a las
empresas, primero porque las personas comprometidas brindan mejores resultados y segundo,
porque la puntualidad muestra una personalidad de caracter, orden y eficacia, pues se pueden
realizar mas actividades, desempefiar un mejor trabajo y ser merecedor de confianza (Ledesma,
2005).
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Competencias del saber.

86.00% 85%

84.00%
82.,00%
80,00%
78,00%
76.00%
74.00% 72,50%
72.00%
70.00%
68.,00%
66.00%

Conocimiento de labor. Capacidad para tomar decisiones.
Total 72.50% 85%

Figura 24. Competencias del saber que son tenidas en cuenta en la evaluacion de desempefio

de acuerdo a los directivos.

Los responsables del proceso de evaluacion de desempefio, casi siempre se interesan por
identificar y potencializar el conocimiento de labor con 72.50% y la capacidad de tomar
decisiones con 85%, las dos competencias estan posicionadas en la escala de calificacion (de 66
al 95%), ademas estan relacionadas porque para una buena toma de decisiones es indispensable
tener conocimiento de la labor en la que se desempefia.

90,00%
80.98%

80.00%

70.00%

60.00% 57.61%

50.00%

40,00%

30.00%

20.00%

10,00%

0.00% .. . .
Conocimiento de labor. Capacidad para tomar decisiones.

Total 80.98% 57.61%

Figura 25. Competencias del saber que son tenidas en cuenta en la evaluacion de desempefio

segun los colaboradores.
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El elemento del saber méas tenido en cuenta para su evaluacion de desempefio en estas
empresas de acuerdo a los colaboradores, es el conocimiento de labor, esta competencia obtuvo
un porcentaje del 80.98% indicando que casi siempre se tiene en cuenta, porque esta dentro de la
escala (de 66 al 95%), sequido de la capacidad para tomar decisiones con 57.61% que a veces es
evaluada en las rectificadoras de motores, calificacion ubicada dentro del rango establecido
anteriormente (de 37% al 65%). Lo anterior beneficia a las rectificadoras de motores, porque el
conocimiento es basico para el cumplimiento a cabalidad de las tareas y a su vez genera atributos

de calidad que finalmente son percibidos por los clientes.

Competencias del saber hacer.

90% 85%
20% 75% 77.50%
° 65%
70% 65% 60%
60% 55% 55% 55%
50% 42,50%
40% 37.50%
30%
20%
10%
OD/ . g .
’ Cumplimie Habilidades Eficacia en Pricticas de| Utilizacién
D Gestionde Gestiondel Calidadde ., B Trabajoen  saludy y cuidado
nto de y . . . situacion de  Iniciativa . .
trabajo cambio trabajo equipo seguridad de los

tareas  capacidades estrés

enel trabajo  equipos
Total 75% 65% 55% 55% 85% 37.50% 42.50% 60% 55% 77.50%

Figura 26. Competencias del hacer que son tenidas en cuenta en la evaluacién de desempefio,

de acuerdo a los directivos.

En las rectificadoras de motores, los responsables del proceso consideran a la calidad del
trabajo como la competencia mas relevante, porque casi siempre es tenida en cuenta en el
desempefio de los empleados con una calificacion del 85% ubicada dentro de la escala (de 66%
al 95%), seguida de la utilizacion y cuidado de los equipos que representa el 77.50% y del
cumplimiento de tareas con un 75%, aspectos que casi siempre son evaluados en estas empresas.
Por otra parte, a veces (de 37% al 65%) son integradas las habilidades y capacidades en las
evaluaciones con un porcentaje del 65%, y posteriormente se encuentra el trabajo en equipo que

obtuvo un 60%.

La gestion del trabajo, la gestion del cambio y las practicas de seguridad y salud en el trabajo,
tienen la misma relevancia para los directivos de estas organizaciones, todos obtuvieron una

calificacion del 55% ubicado dentro de la escala a veces (de 37% al 65%). A su vez, la iniciativa
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con 42.50% vy la eficacia en situacion de estrés con el 37.50%, son a veces evaluadas en las

rectificadoras, pero representan menor importancia para los directivos.

90.00% 83,70%
s0.00% | 172% — 77.17%
70,00% 67.39% , 65.22%  65.22%
60,00% 59.78% 56.52%
50.00% 46.20%
40,00% 36.41%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% o
Pricticas de 13 2cion
Cumplimic Habilidades Gestion de  Gestion del Calidad de E.ﬁca(.:l’a n T Trabajo en salu(.i ¥ y cuidado
nto de v . . - situacion de Iniciativa ; seguridad
. trabajo cambio trabajo . equipo de los
tareas  capacidades estrés enel eqUipos
trabajo qup

Total 77.72% 67.39% 59.78% 46.20% 83.70% 36.41% 56.52% 65.22% 65.22% 77.17%

Figura 27. Competencias del saber hacer que son tenidas en cuenta en la evaluacion de

desempefio de acuerdo a los colaboradores

Segun los trabajadores de las rectificadoras de motores, la calidad del trabajo y el
cumplimiento de las tareas son las competencias mas evaluadas en estas empresas con un 83.70%
y el 77.72% respectivamente, con una frecuencia de casi siempre dentro del rango (de 66% al
95%), seguidos de la utilizacion y cuidado de los equipos asignados con el 77.17% vy las
habilidades y capacidades con 67.39% que casi siempre son tenidas en cuenta para la evaluacion

de desempefio.

Por otro lado, la gestion del trabajo entendida como la forma en que se desarrolla y
desenvuelve en sus labores diarias el colaborador, obtiene un porcentaje de 59.78%, es decir que
los evaluados a veces han percibido ser evaluados por este aspecto, a su vez, el trabajo en equipo
a veces es utilizado en la medicién del desempefio. Por el contrario, casi nunca se mide la
competencia de eficacia en situacion de estrés con un 36.41% ubicado dentro de la escala (de 6
al 37%).

6.1.9. Retroalimentacion de los resultados de la evaluacion de desempefio.

El proceso de evaluacion de desempefio debe complementarse con una retroalimentacion de
los resultados obtenidos, reflejados a su vez en las fortalezas y debilidades; de lo contrario se
disminuyen los beneficios y consigo se reduce la motivacién, porque es percibido arbitrario por

parte de los colaboradores.
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80% 70%
70%
60%
50%
40%
30% 20%
20% 10% ’—‘
10% ’—‘

0%

Total acuerdo De acuerdo Total desacuerdo

Total 10% 20% 70%

Figura 28. Formalizacion de la retroalimentacion de resultados de evaluacion de acuerdo a los

directivos.

En estas empresas, el 70% de los evaluadores no aplican un proceso formal y estructurado de
retroalimentacion al colaborador y por tal razén estan en total desacuerdo, por el contrario el
20% esta de acuerdo con esta formalizaciéon y el 10% en total acuerdo. En sintesis, la gran

mayoria de los directivos no socializan los resultados obtenidos en la evaluacion formalmente.

70,00% 63,04%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
' 0 10,87%
10,00% 8,70% ’—‘
0,00%
Total acuerdo De acuerdo En desacuerdo Total desacuerdo
Total 8.70% 10,87% 17,39% 63,04%

Figura 29. Formalizacién de la retroalimentacion de resultados de evaluacién segun los

colaboradores.

La gran mayoria de los empleados consideran no ser evaluados con un proceso formal y
estructurado de retroalimentacion por las organizaciones donde laboran, por esta razon estan en
total desacuerdo (63.04%), los colaboradores que estan en desacuerdo tiene la segunda
calificacion méas importante con 17.39%, y finalmente, de acuerdo y total acuerdo tienen un
menor porcentaje, 10.87% y 8.70% respectivamente. La no existencia de un proceso formal y
estructurado de retroalimentacién al colaborador es justificada por la carencia de un proceso
sistematizado de evaluacion de desempefio, desaprovechando sus beneficios en el cumplimiento

de objetivos organizacionales.
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43,00%

40,00%

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00%

0,00% — o

Grupal Individual No se socializan

Total 20,00% 40,00% 40,00%

Figura 30. Forma de socializacion de los resultados de evaluacion de desempefio segun los

directivos.

El 40% de los directivos utilizan la forma de socializacion de los resultados individual y a su
vez, el 40% no socializa el desempefio obtenido por el empleado, aspecto preocupante para la
gestion humana, porque de esta retroalimentacion depende el éxito del sistema de evaluacién del
desempefio (Montoya C. , 2006). Tan solo el 20% socializa grupalmente los resultados, pero

sucede generalmente cuando los resultados son negativos.

70,00%

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%

0.00% .. -
Individual No se socializan

Total 63,04% 36.96%
Figura 31. Forma de socializacién de los resultados de la evaluacion de desempefio de
acuerdo a los colaboradores.

A diferencia de los responsables de la evaluacion de desempefio, ninguno de los colaboradores
considera recibir retroalimentacion de sus resultados de forma grupal; esto se debe a que la
socializacion es ocasional y no se presenta durante largos periodos de tiempo, por tanto no tiene

trascendencia para los evaluados.
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Por el contrario, un 63.04% es comunicado de forma individual y otro 36.96% no tienen
comunicacion de los resultados, lo cual perjudica el proceso, porque conlleva a que el trabajador
lo perciba como una actividad arbitraria que busca medir sin otorgarle beneficios significativos;
con la retroalimentacién se posibilita la aceptacién de la evaluacion por parte del colaborador,
como un medio de aprendizaje que promueve el auto crecimiento y no como un medio aversivo

que desprestigie su labor dentro de la organizacion. (Giraldo, 2004).

Ademas, la socializacion de resultados ayuda a proporcionar informacion sobre las
competencias de las personas, sobre lo que sabe, sobre lo que hace y sobre la manera en como
actla; por tanto, debe considerarse como una parte fundamental del proceso de evaluacion.
(Avila, 2009)

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

60%

40%

Ninguno Reunion
Total 40% 60%

Figura 32. Medios utilizados para la socializacion de resultados de acuerdo a los directivos.

El medio més usual para la socializacion de los resultados a los colaboradores de las empresas
objeto de estudio es la reunion con el 60%, sin embargo, la mayoria de los responsables del
proceso que aplican la reunion lo hacen de manera informal, sin agendarla con anterioridad, y
que al contrario sucede cuando ocurre una situacion critica o favorable que a criterio del gerente,
debe ser destacada, tan solo un directivo que utiliza la reunién asegura tener una reunion formal,

planeada con anterioridad y participativa por parte de la gestion humana y el trabajador.

Por otro lado, el 40% de ellos no tiene ningln medio de socializacion de estos resultados,
porcentaje que concuerda con la cantidad de directivos que confirmaron no socializar los

resultados a sus colaboradores.
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70,00% 67.39%

60,00%

50,00%
40,00% 32.61%

30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

sl Ninguno Reunion

Total 32.61% 67.39%

Figura 33. Medios utilizados para la socializacion de resultados segun los colaboradores.

De acuerdo a los trabajadores de las rectificadoras de motores de Villavicencio, la reunion es
el medio de socializacion mas utilizado con un 67.39%, seguido del 32.61% que no ha recibido

retroalimentacion por ningn medio, respuestas que concuerdan con las de los directivos.

Es importante destacar que la reunion o también denominada entrevista de evaluacion de
desempefio, la cual es realizada para comunicar los resultados, avances o retrocesos del
desempefio del colaborador en toda su gestion, debe ser estructurada con anterioridad y orientada
a una conversacion controlada que contenga enfoques criticos constructivos. La idea es generar
aprendizaje y mejoramiento, por lo mismo la conversacion debe girar sobre situaciones en las
que la persona aludida tenga posibilidades de modificar (Aguilar, 2011).

0,
60,00% 550

50,00%
42,50%

40,00%
32,50%

30,00%
20,00%

10,00% 7,50%

0,00%
et Escuchan al colaborador ~ Permiten al colaborador

Indican al colaborador Indican al colaborador . .
e sobre los motivos de su revisar su resultado de
sus debilidades. sus fortalezas. d N .,
esempefio. evaluacion.
Total 42,50% 55% 32,50% 7,50%

Figura 34. Actividades realizadas después de la evaluacion de desempefio segun los directivos.

Los directivos a veces indican las fortalezas al colaborador, con una calificacion de 55%,

seguido de la socializacién de sus debilidades con 42.50% que también es presentada a veces en
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estas empresas. A diferencia de las actividades mencionadas anteriormente, en estas
organizaciones casi nunca son escuchados los motivos que tiene el trabajador por el desempefio
demostrado con 32.50%, ni permiten la revision de los resultados a los evaluados con 7.50%,
calificaciones ubicadas dentro de la escala (de 66 al 95%).

La poca retroalimentacion a los colaboradores se debe a la informalidad del proceso de
medicién del desempefio en estas empresas, sin una sistematizacion que permita organizar los
resultados y retroalimentarlos a los colaboradores y ademéas porque esta evaluacion se presenta
con una periodicidad ocasional para la mayoria de las rectificadoras, generalmente se utiliza el

proceso en situaciones criticas que se presenten en la empresa.

60,00%

50’00% 48,3 7%

40,00% 38.59%

30,00%

20,00% 17,39%
13,59%

10,00%

0,00%
e Escuchan al colaborador ~ Permiten al colaborador

sobre los motivos de su revisar su resultado de
desempeiio. evaluacion.

Total 38,59% 48,37% 13,59% 17,39%

Indican al colaborador Indican al colaborador
sus debilidades. sus fortalezas.

Figura 35. Actividades realizadas después de la evaluacion de desempefio de acuerdo a los

colaboradores.

En las rectificadoras de motores, a veces indican las fortalezas al empleado, esta actividad
obtuvo una calificacion de 48.37%, el porcentaje mas alto. Seguidamente, se encuentra la
socializacion de las debilidades con 38.59% que también estd ubicada en la escala de a veces (37
al 65%); valor que perjudica la estabilidad y crecimiento de estas empresas, porque al no conocer
sus debilidades constantemente, los colaboradores no podrian mejorar su desempefio de forma

efectiva.

Es evidente que estas empresas presentan grandes falencias de retroalimentacién de los

resultados de la evaluacion de desempefio, porque a veces se comunican las debilidades y las
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fortalezas de los colaboradores y casi nunca se les escucha sobre los motivos de su desempefio;
por esta razon se genera inconformidad en los trabajadores quienes consideran arbitrario el
proceso y no ser tenidos en cuenta dentro las empresas donde laboran, acrecentando el mal clima
laboral y la desmotivacion. Pero también se ve afectada la responsabilidad laboral adquirida por

los trabajadores, porque ha disminuido su motivacion y su sentido de pertenencia (Giraldo, 2004)

6.1.10. Analisis de matrices EFl y EFE del proceso de evaluacion de desempefio en las

rectificadoras de motores de Villavicencio.

Inicialmente se disefid la matriz EFI, la cual permitio la agrupacién de las debilidades y las
fortalezas del proceso de evaluacion de desemperfio en las rectificadoras de motores y fue base
fundamental para el disefio de la matriz DOFA y la creacion de estrategias. A su vez, se realizé la
matriz EFE que es caracterizada por ilustrar un resumen de cierta informacion recolectada con

anterioridad, por medio de un analisis del entorno en el que se encuentran las organizaciones.

Para la creacion de las matrices EFlI y EFE, primero se identificaron los aspectos mas
significativos del proceso de evaluacién de desempefio de las rectificadoras de motores de

Villavicencio, y fueron organizados en cuatro grupos:

Debilidades.

Las rectificadoras de motores en su mayoria tienen una periodicidad ocasional, la cual es
perjudicial para la obtencién de informacion importante del desempefio de los colaboradores y a
su vez para la medicion de avances o retrocesos de este. A su vez, la orientacion de la evaluacion
de desempefio en estas organizaciones es la medicion de los resultados, sin embargo es un

proceso subjetivo que no cuenta con indicadores o datos medibles para identificarlos.

En la mayoria de estas empresas el proceso de evaluacidn no esta sistematizado, es decir, no
tiene una interrelaciéon con los deméas procesos de la administracion del talento humano; como
sucede con los programas de capacitacion, los cuales no son estructurados de acuerdo a las
calificaciones de la evaluacién de desempefio, perjudicando el mejoramiento de las falencias

precisas y perdiendo objetividad.

Hay poca participacion de los colaboradores en el proceso y minima retroalimentacion de sus

fortalezas y debilidades, por tal razon algunas fallas son presentadas repetitivamente
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perjudicando los resultados. Ademas, la no socializacion genera inconformidad y disgusto en los

colaboradores, al creer que es una actividad arbitraria.

Oportunidades.

La creacidn de nuevas metodologias de evaluacion de desempefio se convierte en oportunidad
para las rectificadoras de motores de Villavicencio, porque estas pueden ser implementadas estas
para garantizar el cumplimiento de los objetivos. A su vez, los constantes avances tecnoldgicos
de la época brindan herramientas més rapidas, sencillas de manejar y que son muy Utiles para las

microempresas.

En la actualidad, no existe normatividad establecida para empresas privadas en Colombia, tan
solo es reglamentada para las empresas publicas y mixtas, dando oportunidad a la adaptacion del
proceso de evaluacion de acuerdo a las necesidades de las microempresas y no a estandarizacion
de acuerdo al Estado. Por otro lado, la llegada de nuevos competidores al mercado de la
rectificacion de motores, presiona a las empresas a adquirir un mejoramiento continuo que les

permita mayor posicionamiento, en el que es indispensable la evaluacion de desempefio.

Fortalezas.

El responsable de realizar la evaluacion de desempefio en la mayoria de las rectificadoras de
motores es el gerente, el cual toma el papel de jefe directo debido al reducido nimero de
colaboradores que tienen estas empresas, y es él quien tiene contacto la mayoria del tiempo con
ellos. También se aplica la autoevaluacion informalmente, generando consciencia de su

importancia para el proceso.

En estas empresas se comunican de forma clara las expectativas organizacionales a los
trabajadores dejando claro lo que se espera de ellos, esto permite mayor compromiso en el

cumplimiento de los objetivos y potencializa la autonomia.

En cuanto al método mas usual en las rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio,
es la observacion directa que en definitiva suele ser muy efectiva para MIPYMES. Por otro lado,
el medio de socializacion mas comun es la reunion, la cual se convierte en una fortaleza porque
se establecen diferentes acuerdos de mejora con los colaboradores y facilita la observacion de
mensajes faciales que permitan identificar aceptacion o negacion en los aspectos evaluados, entre

otros.
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Amenazas.

Es importante resaltar que estas organizaciones carecen de capacitacion sobre el proceso de
evaluacion, porque entidades externas dedicadas a ofrecer estos servicios no se interesan por
brindar esa informacion a microempresas de la ciudad. Asi mismo, empresas cuyo fin es crear
sistemas de evaluacion de desempefio, no ofrecen estos productos a las rectificadoras de motores,
que deben dedicar tiempo y esfuerzo buscando o disefiando sus propios sistemas, incurriendo en

mayores gastos.

Tambien, en la mayoria de las microempresas de Villavicencio existe un bajo nivel de
cultura de medicion del desempefio, que crea una barrera para la implementacion del proceso

dificil de quebrantar.
Factores determinantes.

Posteriormente, se cred una lista de los factores internos y externos mas significativos del
proceso de evaluacion de desempefio de las rectificadoras de motores de Villavicencio, los cuales

fueron organizados anteriormente.

Tabla 8.

Factores determinantes para EFI.

Factores determinantes

Fortalezas.
El gerente es el responsable del proceso y a su vez el jefe directo.
El medio de socializacion mas comun es la reunion.
Se comunican de forma clara las expectativas organizacionales.
La observacion directa es el método més usado.
Las funciones son retroalimentadas en el momento requerido.

Debilidades
La evaluacién de desempefio es de periodicidad ocasional.
La no socializacion de los resultados.
La orientacién hacia los resultados no cuenta con indicadores.
El proceso no es sistematizado ni formalizado.
No se estructuran programas de capacitacion de acuerdo a los
resultados de la evaluacion.
Poca retroalimentacion de debilidades y fortalezas a los colaboradores
7 No acostumbran a escuchar al evaluado sobre los motivos de su

desempefio.

Fuente: Autor, 2017

a b~ WN PP

g b~ WN PP

»
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Los factores determinantes que fueron tenidos en cuenta para la realizacion de la matriz EFI,

son los referidos a las fortalezas y debilidades de la evaluacion de desempefio.

Tabla 9.

Factores determinantes para EFE.

Factores determinantes

Oportunidades.
Nuevas metodologias de evaluacion que pueden ser implementadas.
El avance tecnoldgico brinda herramientas mas rapidas, sencillas de manejar
y muy Utiles para las microempresas.
Nuevos competidores presionan un mejoramiento continuo que requiere de
la evaluacion de desempefio.
No hay normatividad para empresas privadas, permitiendo adaptar el
proceso a las necesidades de las empresas.

2
3

Amenazas.
Carencia de ofertas de capacitacién por parte de empresas externas sobre
el proceso de evaluacion en microempresas de la ciudad.
Minima oferta de sistemas de evaluacién de desempefio a microempresas.
Bajo nivel de cultura de medicion del desempefio (barrera cultural).

Fuente: Autor, 2017

Los factores determinantes de la matriz EFE pertenecen a las oportunidades y amenazas que

fueron identificadas, los cuales pueden ser causantes de éxito o de fracaso para las empresas

rectificadoras de motores.

Asignacidn de pesos relativos y calificaciones.

Luego, se asigno un peso relativo a cada uno de los factores determinantes establecidos, que

van de 0.0 (nada importante) a 1.0 (muy importante), de acuerdo a su influencia en el desempefio

de los colaboradores. En la matriz EFI, se otorg6 el mayor peso relativo (0.11) a la comunicacion

de forma clara de las expectativas organizacionales, porque esta permite obtener un mayor

compromiso en el cumplimiento de los objetivos por parte de los colaboradores y para la matriz

EFE se establecid el mayor peso relativo (0.18) a la oportunidad generada por el avance

tecnoldgico de las herramientas de evaluacion.
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Por otro lado, se establecen las calificaciones de cada uno de los factores de acuerdo a su

frecuencia en las organizaciones, determinando los puntos criticos o las fuerza con puntajes entre

uno y cuatro respectivamente.

Tabla 10.
Matriz EFI.
Factores determinantes Peso. Calificacion. Calificacion
ponderada.
Fortalezas.

1 Elgerente es el responsable del proceso y a su vez el jefe directo. 0,03 4 0,12

2 Elmedio de socializacion mas comun es la reunién, que permite llegar a 0,08 3 0,24
diferentes acuerdos de mejora aunque sean de manera informal.

3 Se comunican de forma clara las expectativas organizacionales obteniendo 0,11 4 0,44
mayor compromiso en el cumplimiento de los objetivos.

4 La observacion directa es el método mas usado y suele ser efectivo para las 0,06 4 0,24
MIPYMES.

5 Las funciones son retroalimentadas en el momento requerido. 0,09 3 0,27

Debilidades

1 La periodicidad ocasional perjudica la medicion de avances o retrocesos del 0,07 1 0,07
desempefio.

2 La no socializacion de los resultados, convierte al proceso en una actividad 0,2 2 0,4
arbitraria que genera inconformidad.

3 La orientacién hacia los resultados no cuenta con indicadores que den 0,07 1 0,07
objetividad al proceso.

4 Elproceso no es sistematizado ni formalizado, por tanto no hay interrelacion 0,09 1 0,09
con otros procesos de la gestion humana.

5 No se estructuran programas de capacitacion de acuerdo a los resultados 0,05 2 0,1
de la evaluacion.

6 Poca retroalimentacion de debilidades y fortalezas a los colaboradores 0,1 2 0,2

7 No acostumbran a escuchar al evaluado sobre los motivos de su 0,05 2 0,1
desempefio, dandole poca participacion en el proceso.

Total. 2,34

Fuente: Autor, 2017

En la matriz EFI se obtuvo una calificacion de 2.34, valor posicionado debajo del promedio

establecido en la matriz que es 2.5, lo cual es negativo porque las debilidades del proceso de

evaluacion de desempefio son mas fuertes que las fortalezas, aunque no es un valor demasiado

alejado del promedio.
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Tabla 11.
Matriz EFE.
) e Calificacion
Factores determinantes Peso.  Calificacion.
ponderada.
Oportunidades.
1 Nuevas metodologias de evaluacién que pueden ser implementadas. 0,14 3 0,42
2 Nuevos competidores que ejercen presion para adquirir un mejoramiento 0,12 4 0,48
continuo, en el que es indispensable la evaluacion de desempefio.
3 No existe normatividad para empresas privadas, permitiendo adaptar el 0,11 3 0,33
proceso a las necesidades de las empresas.
4 Elavance tecnoldgico brinda herramientas méas rapidas, sencillas de manejar 0,18 4 0,72
y que son muy Utiles para las microempresas.
Amenazas.
1 Carencia de ofertas de capacitacion sobre el proceso de evaluacién, porque 0,17 1 0,17
organizaciones dedicadas a ofrecer estos servicios no se interesan por
brindar esa informacion a microempresas de la ciudad.
2 Empresas que crean sistemas de evaluacion de desempefio, no ofrecen estos 0,15 2 0,3
productos a las microempresas.
3 Enla mayoria de las microempresas existe un bajo nivel de cultura de 0,13 1 0,13
medicion del desempefio, que crea una barrera para la implementacion del
proceso.
Total. 2,55

Fuente: Autor, 2017

En la matriz EFE se puede observar que las oportunidades del proceso de evaluacion de
desempefio tienen mayor fuerza que las amenazas con un valor de 2.55, superando el promedio

de 2.5 establecido para la matriz.

6.1.11. Analisis de la matriz DOFA para el proceso de evaluacion de desempefio en las

rectificadoras de motores de Villavicencio.

Para concluir el diagndstico se realizo una matriz DOFA del proceso de evaluacion de
desempefio, identificando los aspectos mas relevantes y con mayor fuerza de las rectificadoras de

motores.
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Debilidades Oportunidades

1. Nuevas metodologias de evaluacion
2. El avance tecnologico brinda herramientas mas
rapidas, sencillas y muy ttiles.

3. Nuevos competidores presionan un
mejoramiento continuo que requiere de la
evaluacién de desempefio.

1. No se socializan los resultados.

2. No hay relacion de la capacitacion con los
resultados de evaluacion.

3. Poca retroalimentacion de debilidades y
fortalezas a los colaboradores.

DOFA
Rectificadoras de motores.

Amenazas

Fortalezas . L
1. Carencia de ofertas de capacitacion por parte

1. Se comunican de forma clara las expectativas de empresas externas sobre €l proceso de
organizacionales. evaluacion.
2. Utilizan la observacion directa. 2. Minima oferta de sistemas de evaluacion de
desempefio a microempresas.

3. Bajo nivel de cultura de medicion del
desempeiio (barrera cultural).

3. Las funciones son retroalimentadas en el
momento requerido.

Figura 36. Matriz DOFA del proceso de evaluacion de desempefio en las rectificadoras de
motores de Villavicencio.

Fuente: Autor, 2017

Tabla 12.
Matriz DOFA.
Fortalezas. Debilidades.
F1. Se comunican de forma clara las D1. Lano socializacion de los
DOFA expectativas organizacionales. resultados,
* F2. Laobservacidn directa suele ser - 02 Mo hay relacidn de la capacitacidn
efectivo paralas MIFYMES. con los resultados de |2 evaluacion.
retroalimentadas en el momenta D3. Focaretroalimentacion de
requerida. debilidades y Fortalezas.
. A - Estrateqgia para minimizar las Oy
strateqgia para mazimizar las F g1 =
Oportunidades. gia p [ ] mazimizar 0.
0O1. Muewas metodologias de e
evaluacion que pue-d-e?n car F2. 01y O3, Dizenaruna D1, D2 gy O1. Establecer una
aplicadas herramienta de evaluacion sencilla,  periodicidad semestral en la aplicacidn de
) rapida y ajustada alas necesidades de la herramienta de evaluacion de
las rectificadoras de motares, desempeno.

D2 Mueyos competidores que

ejercen presidn para adquirir un

me|oramienta ontinuo. D1, 03, 01 y O03. Formalizar el proceso

de retroalimentacidn de los resultados de
la evaluacion de desempefio y a suvez,

de las debilidades y Fortalezas.

O1. F1 g F2 Incorporar la medicion de
"'b"_' E' ‘:;;"d”"’t' ,"E"’t”“'""g,"'"" competencias dentro de la evaluacion
rinda herramientas mas w
. . : de dezempenc.
rapidas, sencillaz de manejar y

e ditile

Estrategia para mazimizar las F Estrategia para minimizar las D g

Amenazas. ey
minimizar las A. A
Al Carencia de ofertas de . AZ ¥ F2. Establecer un espacio en la .
~ o : pacl D1, D3, A1Y A3, Incluir |2
capacitacion sobre el proceso herramienta para las observaciones . )
L. . autoey aluacion en la herramienta, para
de evaluacion. de loz colaboradores, con el fin de I
. ; aumentar la participacian del
ezcuchar sobre sus mativos y dejar colaboradar
AZ_ Carencia de ofertas de evidencias. '
sistemnas de evaluacidn de
dezempenao. Al, AZ F1Y F3. Disefiar de un Al A3 Y D1 Socializar la herramienta
o formato de plan de mejoramiento para  de evaluacion a los integrantes de las
Aﬂ.:_.l?am nivel de '3'-'[5'-'"3 de los colaboradares, adjuntada a la rectificadoras de motores de
medicion del desempenio en las herramisnta de evaluacidn, YVillavicenecio,

Microempresas.

Fuente: Autor, 2017
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Para esta matriz, se seleccionaron los tres aspectos mas importantes de cada uno de los
componentes; debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas, los cuales seran combinados
con el fin de mejorar las debilidades y disminuir las amenazas del proceso de evaluacion de
desempefio en las rectificadoras de motores, por medio de la creacion de estrategias.

Las estrategias creadas permiten maximizar las fortalezas y oportunidades, y minimizar las
debilidades y amenazas; inicialmente se plantea en la matriz DOFA, el disefio de una herramienta
de evaluacion que formalice el proceso, garantizando la retroalimentacion y permitiendo
establecer planes de mejoramiento y de capacitacion. Adicionalmente, se establece la realizacion
de jornadas de socializacion hacia los colaboradores y evaluadores, para que ellos conozcan la

herramienta y sus componentes, y ademas los beneficios que se obtienen con esta.

6.2. Perfiles de cargos por competencias genéricas para las Rectificadoras de motores.

El perfil del cargo es una herramienta utilizada inicialmente en el analisis y descripcion de los
cargos en las empresas, y se propaga a todos los procesos que componen la gestiébn humana;
seleccidn, evaluacion de desempefio, capacitacion, compensacion, entre otros. En especial, es
importante para la evaluacion del desempefio, porque en el deben estar inmersos los criterios a
evaluar, aunque sea indirectamente; de acuerdo a las competencias, funciones o resultados

establecidos se plantean los indicadores de evaluacion y se establecen las mejoras.

Con el fin de complementar la herramienta de evaluacién de desempefio para las rectificadoras
de motores de la ciudad de Villavicencio que sera disefiada posteriormente, se definieron los
perfiles de ocho cargos, los cuales se identificaron en mas de dos empresas estudiadas por medio
de la encuesta analizada anteriormente, estos cargos seran; rectificador de culatas, rectificador de
bloques, rectificador de ciguefiales, rectificador de bielas, lavador, ayudante de rectificacion ,

secretaria y gerente.
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LOGO

FORMATO DESCRIPCION Y PERFIL DEL CARGO
RECTIFICADORA DE MOTORES
(NOMBRE DE LA RECTIFICADORA)

(NIT DE LA EMPRESA)

CODIGO: TH-DC-01

VERSION: 1

PAGINA:1del

FECHA:11-06- 17

VIGENCIA: 2019

1. DESCRIPCION DEL CARGO.

1.1. CARGO: RECTIFICADOR DE CULATAS.
1.2. NIVEL: OPERATIVO
1.3. AREA O SECCION: CULATAS
1.4. NUMERO DE CARGOS: UNO ().

1.5. JEFE INMEDIATO:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

1.6. SUBORDINADOS DIRECTOQOS:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

2. PROPOSITO PRINCIPAL.

Realizar trabajos relacionados con el diagndstico, rectificacion y reconstruccion de culatas de acuerdo a las
especificaciones del manual de trabajo, siendo esta la pieza del motor mas frecuente de rectificacion por su
exposicion a altas temperaturas.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

o O W DN P

Diagnosticar el estado actual de la culata, desgaste, medidas actuales y futuras.
- Adecuar la maquina segun el tamafio y la forma de la culata: variable o plana.
Rectificar asientos de valvulas.

Cambiar guias de la culata.

Adaptar guias a la culata.

Rimar las guias para ampliar el alojamiento de la culata y darle la medida.

4. PERFIL DEL CARGO

REQUISITOS INTELECTUALES

CONOCIMIENTOS BASICOS.

EDUCACION.

EXPERIENCIA.

No requiere educacion.

Sin Experiencia.

Metrologia basica, conversion de

Bachiller con especializacion,

1 a 6 meses.

medidas, funcionamiento y

Técnico.

7 a 12 meses.

componentes de la culata.

Tecnoblogo.

13 a 24 meses.

Profesional.

Mas de 24 meses.

REQUISITOS FiSICOS.

ESFUERZO VISUAL.

ESFUERZO FISICO.

No requiere esfuerzo visual.

Sentado la mayoria del tiempo.

Tareas con minimo nivel de fijacion visual.

De pie la mayoria del tiempo.

Desplazamientos continuos.

Esfuerzo visual prolongado.

Carga liviana.

1
2
3 | Tareas con nivel medio de fijacion visual.
4
5

Caga pesada.

CONDICIONES Y AMBI

ENTE DE TRABAJO.

N° | RIESGO DE ACCIDENTE DE TRABAJO. RIESGO DE ENFERMEDAD LABORAL.
1 Trivial, no requieren accion especifica. Enfermedades psicosociales

2 Tolerable, asociado con lesiones leves. Enfermedades posturales.

3 | Considerable, asociado con lesiones graves. X Afectacion de los sentidos. X
4 Importante, amputacion o mortalidad. De enfermedad mortal.
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MEDIDAS DE SEGURIDAD.
Casco de seguridad Guantes. Faja sacrolumbar.
Overol de dotacion. X Gafas de seguridad. X | Tapabocas desechable.
Botas punta de acero. X Tapa oidos de copa X Peto en vaqueta.

5. PERFIL DE COMPETENCIAS.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS.
1 Habilidades en el uso de las tecnologias.
2 Trabajo bajo presion.
3 Adaptabilidad.
4 Agilidad.
5 Precision.

COMPETENCIAS GENERICAS.

BAJO MEDIO ALTO
N° COMPETENCIAS REQUERIDO REQUERIDO REQUERIDO
(5 -39%) (40 -64%) (65 -100%)

1 Comunicacién eficaz. X
2 Resolucion de problemas. X
3 Dinamismo. X
4 Cumplimiento de tareas. X
5 Puntualidad. X
6 Autonomia. X
7 Actitud. X
8 Aptitud. X
9 Trabajo en equipo. X
10 Compromiso. X

Figura 37. Perfil de cargo del rectificador de culatas.

Fuente: Autor, 2017

LOGO

FORMATO DESCRIPCION Y PERFIL DEL CARGO
RECTIFICADORA DE MOTORES
(NOMBRE DE LA RECTIFICADORA)
(NIT DE LA EMPRESA)

CODIGO: TH-DC-01

VERSION:1 |PAGINA:1de1

FECHA: 11 - 06— 17

VIGENCIA: 2019

1. DESCRIPCION DEL CARGO.
1.1. CARGO: RECTIFICADOR DE BLOQUES
1.2. NIVEL: OPERATIVO.
1.3. AREA O SECCION: BLOQUES
1.4. NUMERO DE CARGOS: UNO ().

1.5. JEFE INMEDIATO:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

1.6. SUBORDINADOS DIRECTOS:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)
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2. PROPOSITO PRINCIPAL.

Realizar actividades relacionadas con el diagndstico, rectificacion y encamisado de cilindros de los bloques de
acuerdo a las especificaciones del manual de trabajo.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

g b W DN -

Diagnosticar el estado actual de los cilindros del blogue (desgaste, medidas actuales y futuras).
Acondicionar las maquinas y herramientas, de acuerdo al trabajo a realizar.

Rectificar los cilindros del bloque de acuerdo a las especificaciones.

Encamisar los cilindros del bloque de acuerdo a las especificaciones.
Brufiido de cilindros del bloque para el asentamiento correcto de los anillos.

4. PERFIL DEL CARGO

4.1. REQUISITOS INTELECTUALES

CONOCIMIENTOS BASICOS.

EDUCACION.

EXPERIENCIA.

y su funcionamiento.

Metrologia béasica, conversién de
medidas,componentes del bloque

No requiere educacion.

Sin Experiencia.

Bachiller con especializacion.

1 a 6 meses.

Técnico.

7 a 12 meses.

Tecnblogo.

13 a 24 meses.

Profesional.

Mas de 24 meses.

4.2. REQUISITOS FISICOS.

ESFUERZO VISUAL.

ESFUERZO FISICO.

No requiere esfuerzo visual.

Sentado la mayoria del tiempo.

Tareas con minimo nivel de fijacion visual.

De pie la mayoria del tiempo.

Tareas con nivel medio de fijacion visual.

Desplazamientos continuos.

Esfuerzo visual prolongado.

Carga liviana.

Caga pesada.

4.3. CONDICIONES Y AMBIENTE DE TRABAJO.

RIESGO DE ACCIDENTE DE TRABAJO.

RIESGO DE ENFERMEDAD LABORAL.

Trivial, no requieren accion especifica.

Enfermedades psicosociales

Tolerable, asociado con lesiones leves.

Enfermedades posturales.

Moderado, asociado con lesiones graves.

X

Afectacion de los sentidos.

Importante, amputacion o mortalidad.

De enfermedad mortal.

MEDIDAS DE SEGURIDAD.

Casco de seguridad Guantes. X Faja sacrolumbar.
Overol de dotacién. X Gafas de seguridad. X Tapabocas desechable.
Botas punta de acero. X Tapa oidos de copa X Peto en vaqueta.

5. PERFIL DE COMPETENCIAS.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS.

Precision.

Adaptabilidad.

Agilidad.

Habilidades en el uso de las tecnologias.

G| |WIN |-

Trabajo bajo presion.




COMPETENCIAS GENERICAS.
N COMPETENCIAS A0 FEQUERIO | pequemino  (ALTO REQUERIOD
(40 -64%)

1 Comunicacion eficaz. X

2 Resolucion de problemas. X

3 Dinamismo. X

4 Cumplimiento de tareas. X
5 Puntualidad. X

6 Autonomia. X
7 Actitud. X

8 Aptitud. X

9 Trabajo en equipo. X

10 Compromiso. X

Figura 38. Perfil de cargo del rectificador de blogues.

Fuente: Autor, 2017

LOGO

(NOMBRE D

FORMATO DESCRIPCION Y PERFIL DEL CARGO

CODIGO: TH-DC-01

RECTIFICADORA DE MOTORES

VERSION:1 [PAGINA:1de 1

E LA RECTIFICADORA)

FECHA:11-06-17

(NIT DE LA EMPRESA)

VIGENCIA: 2019

1. DESCRIPCION DEL CARGO.
1.1. CARGO: RECTIFICADOR DE CIGUENALES.
1.2. NIVEL: OPERATIVO.
1.3. AREA O SECCION: CIGUENALES.
1.4. NUMERO DE CARGOS: UNO (1).

1.5. JEFE INMEDIATO:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

1.6. SUBORDINADOS DIRECTOS:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

2. PROPOSITO PRINCIPAL.

Realizar actividades relacionadas con el diagnostico, rectificacion y reconstruccion de los cigliefiales, de acuerdo
a las especificaciones del manual de trabajo.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.
1 Diagnosticar el estado actual del cigiiefial (desgaste, medidas actuales y futuras).
2 Acondicionar las maquinas y herramientas, de acuerdo al trabajo a realizar.
3 Alinear el cigliefial.
4 Pulir cigiiefal
5 Rectificar el ciglefial.
4. PERFIL DEL CARGO
REQUISITOS INTELECTUALES

N° | CONOCIMIENTOS BASICOS. EDUCACION. EXPERIENCIA.
1 No requiere educacion. Sin Experiencia.
2 | Metrologia bésica, conversion |Bachiller con especializacion| X 1 a 6 meses.
3 | de medidas, funcionamiento y Técnico. 7 a 12 meses. X

componentes del cigliefial. Tecn6logo. 13 a 24 meses.
4 Profesional. Mas de 24 meses.

78



REQUISITOS FISICOS.

ESFUERZO VISUAL.

ESFUERZO FISICO.

No requiere esfuerzo visual.

Sentado la mayoria del tiempo.

Tareas con minimo nivel de fijacion visual.

De pie la mayoria del tiempo.

Desplazamientos continuos.

Esfuerzo visual prolongado.

Carga liviana.

1
2
3 | Tareas con nivel medio de fijacion visual.
4
5

Caga pesada.

CONDICIONES Y AMBIENTE DE TRABAJO.

RIESGO DE ACCIDENTE

DE TRABAJO.

RIESGO DE ENFERMEDAD LABORAL.

Trivial, no requieren accion especifica.

Enfermedades psicosociales (cansancio,estrés).

Tolerable, asociado con lesiones leves.

Enfermedades posturales.

X

Afectacién de los sentidos.

1

2

3 [Considerable, asociado con lesiones graves
4 Importante, amputacion o mortalidad.

De enfermedad mortal.

MEDIDAS DE SEGURIDAD.

Casco de seguridad Guantes. X Faja sacrolumbar.
Overol de dotacién. X Gafas de seguridad. X Tapabocas desechable.
Botas punta de acero. X Tapa oidos de copa X Peto en vaqueta.

5. PERFIL DE COMPETENCIAS

COMPETENCIAS ESPECIFICAS.

1 Precision.

2 Habilidades en el uso de las tecnologias.

3 Adaptabilidad.

4 Agilidad.

5 Trabajo bajo presion

COMPETENCIAS GENERICAS.
N° COMPETENCIAS AR it REQUERIDO s ooy
(40 -64%)

1 Comunicacion eficaz. X

2 Resolucién de problemas. X

3 Dinamismo. X

4 Cumplimiento de tareas. X
5 Puntualidad. X

6 Autonomia. X
7 Actitud. X

8 Aptitud. X

9 Trabajo en equipo. X

10 Compromiso. X

Figura 39. Perfil de cargo del rectificador de ciguefiales.

Fuente: Autor, 2017
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LOGO

FORMATO DESCRIPCION Y PERFIL DEL CARGO
RECTIFICADORA DE MOTORES
(NOMBRE DE LA RECTIFICADORA)
(NIT DE LA EMPRESA)

CODIGO: TH-DC-01

VERSION:1 [PAGINA: 1 de 1

FECHA:11- 06— 17

VIGENCIA: 2019

1. DESCRIPCION DEL CARGO.

1.1. CARGO: RECTIFICADOR DE BIELAS.
1.2. NIVEL.: OPERATIVO.
1.3. AREA O SECCION: BIELAS
1.4. NUMERO DE CARGOS: UNO (2).

1.5. JEFE INMEDIATO:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

1.6. SUBORDINADOS DIRECTOS:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

2. PROPOSITO PRINCIPAL.

Realizar trabajos relacionados con el diagnéstico y circulo de bielas de acuerdo a las especificaciones del manual
de trabajo, para mejorar su funcionamiento.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

g~ W NN

Diagnosticar el estado actual de las bielas (desgaste, medidas actuales y futuras).
Acondicionar las maquinas y herramientas, de acuerdo al trabajo a realizar.

Circular las bielas.
Rimar bujes de biela.
Ensamblar pistones a las bielas.

4. PERFIL DEL CARGO

REQUISITOS INTELECTUALES

N° | CONOCIMIENTOS BASICOS.

EDUCACION.

EXPERIENCIA.

No requiere educacion.

Sin Experiencia.

Metrologia basica, conversion [Bachiller con especializacion.| X 1 a 6 meses. X
3 | de medidas, funcionamiento y Técnico. 7 a 12 meses.
componentes de la biela. Tecnologo. 13 a 24 meses.
4 Profesional. Mas de 24 meses.
REQUISITOS FiSICOS.
N° ESFUERZO VISUAL. ESFUERZO FISICO.

No requiere esfuerzo visual.

Sentado la mayoria del tiempo.

Tareas con minimo nivel de fijacion visual.

De pie la mayoria del tiempo.

Desplazamientos continuos.

1

2

3 | Tareas con nivel medio de fijacion visual.
4 Esfuerzo visual prolongado.

5

Carga liviana.

Caga pesada.

CONDICIONES Y AMBIENTE DE TRABAJO.

N° | RIESGO DE ACCIDENTE DE TRABAJO.

RIESGO DE ENFERMEDAD LABORAL.

Trivial, no requieren accion especifica.

Enfermedades psicosociales (cansancio,estrés).

Tolerable, asociado con lesiones leves.

Enfermedades posturales.

Afectacion de los sentidos.

1

2

3 [Considerable, asociado con lesiones graves
4 Importante, amputacion o mortalidad.

De enfermedad mortal.
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MEDIDAS DE SEGURIDAD.

Casco de seguridad Guantes. Faja sacrolumbar.
Overol de dotacion. X Gafas de seguridad. X Tapabocas desechable.
Botas punta de acero. X Tapa oidos de copa X Peto en vaqueta.

5. PERFIL DE COMPETENCIAS

COMPETENCIAS ESPECIFICAS.

1 Precision.
2 Habilidades en el uso de las tecnologias.
3 Agilidad.
4 Adaptabilidad.
COMPETENCIAS GENERICAS.
N° COMPETENCIAS O ey REQUERIDO A s 00ty
(40 -64%)

1 Comunicacion eficaz. X
2 Resolucion de problemas. X
3 Dinamismo. X
4 Cumplimiento de tareas. X
5 Puntualidad. X
6 Autonomia. X
7 Actitud. X
8 Aptitud. X
9 Trabajo en equipo. X
10 Compromiso. X

Figura 40. Perfil de cargo del rectificador de bielas.

Fuente: Autor, 2017

FORMATO DESCRIPCION Y PERFIL DEL CARGO CODIGO: TH-DC-01

RECTIFICADORA DE MOTORES

VERSION:1 |PAGINA:1de 1

LOGO (NOMBRE DE LA RECTIFICADORA) FECHA: 11 - 06 — 17
(NIT DE LA EMPRESA) VIGENCIA: 2019
1. DESCRIPCION DEL CARGO.

1.1. CARGO: LAVADOR DE MOTORES.
1.2. NIVEL: OPERATIVO.

1.3. AREA O SECCION: PRELAVADO QUIMICO.

1.4. NUMERO DE CARGOS: UNO ().
1.5. JEFE INMEDIATO: (DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

1.6. SUBORDINADOS DIRECTOS: (DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)
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2.  PROPOSITO PRINCIPAL.

Realizar actividades relacionadas con el lavado quimico de motores, verificando que las partes del motor queden
en excelentes condiciones para ser rectificadas de acuerdo a las Ordenes de Trabajo. (O.T.)

DESCRIPCION DE FUNCIONES.

1 Acondicionar las maquinas y herramientas, de acuerdo al trabajo a realizar.

2 Montar y descargar los motores al area de prelavado quimico.

3 Enjuagar las piezas del motor.

4 Limipar con gratas las piezas del motor.

4. PERFIL DEL CARGO
REQUISITOS INTELECTUALES

N° | CONOCIMIENTOS BASICOS. EDUCACION. EXPERIENCIA.
1 No requiere educacion. X Sin Experiencia. X
2 | Identificacion de metales (hierro [Bachiller con especializacion. 1 a 6 meses.

3 | 0 alumino) que componen cada Técnico. 7 a 12 meses.

4

5

una de las piezas del motor.

Tecndlogo.

13 a 24 meses.

Profesional.

Mas de 24 meses.

REQUISITOS FiSICOS.

N° ESFUERZO VISUAL.

ESFUERZO FISICO.

No requiere esfuerzo visual. X Sentado la mayoria del tiempo.

Tareas con minimo nivel de fijacion visual.

De pie la mayoria del tiempo.

Desplazamientos continuos. X

Esfuerzo visual prolongado.

Carga liviana.

1
2
3 | Tareas con nivel medio de fijacion visual.
4
5

Caga pesada.

CONDICIONES Y AMBIENTE DE TRABAJO.

N° | RIESGO DE ACCIDENTE DE TRABAJO.

RIESGO DE ENFERMEDAD LABORAL.

Trivial, no requieren accion especifica.

Enfermedades psicosociales (cansancio,estres).

Tolerable, asociado con lesiones leves.

Enfermedades posturales.

Afectacion de los sentidos. X

1

2

3 [Considerable, asociado con lesiones graves] X
4 Importante, amputacion o mortalidad.

De enfermedad mortal.

MEDIDAS DE SEGURIDAD.

Casco de seguridad Guantes. X Faja sacrolumbar.
Overol de dotacion. Gafas de seguridad. Tapabocas desechable. X
Botas punta de acero. Tapa oidos de copa X Peto en vaqueta.

5. PERFIL DE COMPETENCIAS

COMPETENCIAS ESPECIFICAS.

1 Agilidad.
2 Habilidades en el uso de las tecnologias.
3 Trabajo bajo presion




COMPETENCIAS GENERICAS.
N COMPETENCIAS B Sy O REQUERIDO A ooy
(40 -64%)
1 Comunicacion eficaz. X
2 Resolucion de problemas. X
3 Dinamismo. X
4 Cumplimiento de tareas. X
5 Puntualidad. X
6 Autonomia. X
7 Actitud. X
8 Aptitud. X
9 Trabajo en equipo. X
10 Compromiso. X

Figura 41. Perfil de cargo del lavador de motores.

Fuente: Autor, 2017

FORMATO DESCRIPCION Y PERFIL DEL CARGO CODIGO: TH-DC-01

RECTIFICADORA DE MOTORES VERSION:1 |PAGINA:1de 1

LOGO

(NOMBRE DE LA RECTIFICADORA) FECHA: 11-06— 17

VIGENCIA: 2019

1. DESCRIPCION DEL CARGO.

1.1. CARGO: AYUDANTE.
1.2. NIVEL: OPERATIVO.
1.3. AREA O SECCION: TODA LA AREA OPERATIVA
1.4. NUMERO DE CARGOS: UNO (1).

1.5. JEFE INMEDIATO: (DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

1.6. SUBORDINADOS DIRECTOS: (DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

2.  PROPOSITO PRINCIPAL.

Realizar actividades de apoyo a los colaboradores que lo requieran, para el cumplimiento de los objetivos de cada
area.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

1 Levantamiento de motores.
2 (DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)
3 (DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

4. PERFIL DEL CARGO

REQUISITOS INTELECTUALES

N° | CONOCIMIENTOS BASICOS. EDUCACION. EXPERIENCIA.
1 No requiere educacion. X Sin Experiencia. X
2 . . Bachiller con especializacion. 1a 6 meses.

No requiere conocimientos —
3 L Teécnico. 7 a 12 meses.

basicos. -

4 Tecndlogo. 13 a 24 meses.
5 Profesional. Mas de 24 meses.
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REQUISITOS FISICOS.
N° ESFUERZO VISUAL. ESFUERZO FISICO.
1 No requiere esfuerzo visual. X Sentado la mayoria del tiempo.
2 |Tareas con minimo nivel de fijacion visual. De pie la mayoria del tiempo.
3 | Tareas con nivel medio de fijacion visual. Desplazamientos continuos.
4 Esfuerzo visual prolongado. Carga liviana.
5 - Caga pesada. X
CONDICIONES Y AMBIENTE DE TRABAJO.
N° | RIESGO DE ACCIDENTE DE TRABAJO. RIESGO DE ENFERMEDAD LABORAL.
1 | Trivial, no requieren accion especifica. Enfermedades psicosociales (cansancio,estrés).
2 | Tolerable, asociado con lesiones leves. Enfermedades posturales.
3 [onsiderable, asociado con lesiones graves| X Afectacion de los sentidos. X
4 Importante, amputacion o mortalidad. De enfermedad mortal.
MEDIDAS DE SEGURIDAD.
Casco de seguridad Guantes. X Faja sacrolumbar. X
Overol de dotacién. X Gafas de seguridad. Tapabocas desechable.
Botas punta de acero. X Tapa oidos de copa Peto en vaqueta.
5. PERFIL DE COMPETENCIAS
COMPETENCIAS ESPECIFICAS.
1 Augilidad.
2 Aprendizaje autonomo
3 Cooperacion
4 Adaptabilidad.
5 Flexibilidad.
COMPETENCIAS GENERICAS.
N® COMPETENCIAS R i REQUERIDO e o0y
(40 -64%)
1 Comunicacion eficaz. X
2 Resolucion de problemas. X
3 Dinamismo. X
4 Cumplimiento de tareas. X
5 Puntualidad. X
6 Autonomia. X
7 Actitud. X
8 Aptitud. X
9 Trabajo en equipo. X
10 Compromiso. X

Figura 42. Perfil de cargo del ayudante.

Fuente: Autor, 2017
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LOGO

FORMATO DESCRIPCION Y PERFIL DEL CARGO
RECTIFICADORA DE MOTORES
(NOMBRE DE LA RECTIFICADORA)
(NIT DE LA EMPRESA)

CODIGO: TH-DC-01

VERSION: 1

PAGINA:1de 1

FECHA:11-06-17

VIGENCIA: 2019

1. DESCRIPCION DEL CARGO.

1.1. CARGO: SECRETARIA.
1.2. NIVEL: OPERATIVO.
1.3. AREA O SECCION: OFICINA ADMINISTRATIVA.
1.4. NUMERO DE CARGOS: UNO (1).

1.5. JEFE INMEDIATO:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

1.6. SUBORDINADOS DIRECTOS:

(DE ACUERDO A LA ORGANIZACION)

2. PROPOSITO PRINCIPAL.

Brindar apoyo incondicional al gerente con tareas administrativas para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

1 Preparar, tramitar, y controlar la documentacion generada en la oficina administrativa.
2 Hacer cotizaciones y facturas.

3 Atender telefonicamente a los cliente, de acuerdo a las normas de cortesia establecidas.
4 Elaboracion de cartas, informes y documentos en general.

4. PERFIL DEL CARGO
REQUISITOS INTELECTUALES

N° | CONOCIMIENTOS BASICOS. EDUCACION. EXPERIENCIA.
1 Word y Excel. Redaccion de Ng requiere edu(?ac.ién.” X Sin Experiencia.

2 . Bachiller con especializacion. 1a 6 meses.

3 (EXIOS, manejo de. . Técnico. 7 a 12 meses.

correspondencia y servicio al -
cliente. Tecnblogo. 13 a 24 meses.
4 Profesional. Mas de 24 meses.
REQUISITOS FiSICOS.

N° ESFUERZO VISUAL. ESFUERZO FISICO.

1 No requiere esfuerzo visual. Sentado la mayoria del tiempo.

2 |Tareas con minimo nivel de fijacion visual. De pie la mayoria del tiempo.

3 | Tareas con nivel medio de fijacion visual. Desplazamientos continuos.

4 Esfuerzo visual prolongado. X Carga liviana.

5 - Caga pesada.

CONDICIONES Y AMBIENTE DE TRABAJO.

N° | RIESGO DE ACCIDENTE DE TRABAJO. RIESGO DE ENFERMEDAD LABORAL.
1 | Trivial, no requieren accion especifica. X |Enfermedades psicosociales (cansancio,estrés).

2 | Tolerable, asociado con lesiones leves. Enfermedades posturales.

3 [Considerable, asociado con lesiones graves Afectacion de los sentidos.

4 Importante, amputacion 0 mortalidad.

De enfermedad mortal.




MEDIDAS DE SEGURIDAD.
Casco de seguridad Guantes. Faja sacrolumbar.
Overol de dotacién. X Gafas de seguridad. Tapabocas desechable.
Botas punta de acero. X Tapa oidos de copa X Peto en vaqueta.
5. PERFIL DE COMPETENCIAS
COMPETENCIAS ESPECIFICAS.
1 Comunicacion oral.
2 Comunicacion escrita.
3 Atencion al cliente
4 Habilidades en el uso de las tecnologias.
5 Entendimiento interpersonal
6 Cooperacién
7 Capacidad de negociacion
COMPETENCIAS GENERICAS.

N° COMPETENCIAS BAJO(EE%E/SR'DO Rlig: %?/D)o ALT%?_E%;’QE;'DO
1 Comunicacion eficaz. X
2 Resolucién de problemas. X
3 Dinamismo. X
4 Cumplimiento de tareas. X
5 Puntualidad. X
6 Autonomia. X
7 Actitud. X
8 Aptitud. X
9 Trabajo en equipo. X
10 Compromiso. X

Figura 43. Perfil de cargo de la secretaria.

Fuente: Autor, 2017

FORMATO DESCRIPCION Y PERFIL DEL CARGO

CODIGO: TH-DC-01

RECTIFICADORA DE MOTORES

VERSION:1 [PAGINA:1de 1

LOGO (NOMBRE DE LA RECTIFICADORA)

FECHA:11-06-17

(NIT DE LA EMRPESA)

VIGENCIA: 2019

1. DESCRIPCION DEL CARGO.

1.1. CARGO: GERENTE

1.2. NIVEL: DIRECTIVO.

1.3. AREA O SECCION: OFICINA AD

MINISTRATIVA.

1.4. NUMERO DE CARGOS: UNO (1).

1.5. JEFE INMEDIATO: (DE ACUERDO A

LA ORGANIZACION)

1.6. SUBORDINADOS DIRECTOS: (DE ACUERDO A

LA ORGANIZACION)

2. PROPOSITO PRINCIPAL.

objetivos organizacionales.

Organizar y dirigir practicas administrativas, humanas, financieras y generales de la empresa, acorde a los

86
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3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

Autorizar la contratacion del personal en la rectificadora de motores.
Autorizar el pago de la nomina de la rectificadora de motores.
Asistir a reuniones en representacion de la rectificadora de motores.
Atender a clientes.

Manejar flujos de dinero en efectivo y bancos.

Procesar la informacion y tomar las decisiones en la empresa.

~N o OB W N

Firmar documentos.

4. PERFIL DEL CARGO

REQUISITOS INTELECTUALES

N° | CONOCIMIENTOS BASICOS. EDUCACION. EXPERIENCIA.
1 Planeacion, organizacion, No requiere educacion. Sin Experiencia.

2 ejecucion y control de los  |Bachiller con especializacion. 1 a 6 meses.

3 | procesos de la organizacion. Técnico. 7 a 12 meses.

4 Manejo de personal e Tecn6logo. X 13 a 24 meses.

5 | interpretacion de resultados. Profesional. Mas de 24 meses.

REQUISITOS FiSICOS.

N° ESFUERZO VISUAL.

ESFUERZO FISICO.

No requiere esfuerzo visual. X

Sentado la mayoria del tiempo.

Tareas con minimo nivel de fijacion visual.

De pie la mayoria del tiempo.

Desplazamientos continuos.

Esfuerzo visual prolongado.

Carga liviana.

1
2
3 | Tareas con nivel medio de fijacion visual.
4
5

Caga pesada.

CONDICIONES Y AMBIENTE DE TRABAJO.

N° | RIESGO DE ACCIDENTE DE TRABAJO.

RIESGO DE ENFERMEDAD LABORAL.

Trivial, no requieren accion especifica. X

Enfermedades psicosociales (cansancio,estrés).

Tolerable, asociado con lesiones leves.

Enfermedades posturales.

Afectacion de los sentidos.

1

2

3 [Lonsiderable, asociado con lesiones graves
4 Importante, amputacion o mortalidad.

De enfermedad mortal.

MEDIDAS DE SEGURIDAD.

Casco de seguridad Guantes.

Faja sacrolumbar.

Overol de dotacion. X

Gafas de seguridad.

Tapabocas desechable.

Botas punta de acero. X

Tapa oidos de copa X

Peto en vaqueta.

5. PERFIL DE COMPETENCIAS

COMPETENCIAS ESPECIFICAS.

Comunicacion oral.

Capacidad de negociacion

Habilidades directivas.

Atencion al cliente.

Pensamiento critico.

Capacidad de organizacion y planificacion

Capacidad para la toma de decisiones.

Integridad.

O ([N ]|Jw N (-

Liderazgo.

-
o

Entendimiento interpersonal.
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COMPETENCIAS GENERICAS.
MEDIO
° BAJO REQUERIDO ALTO REQUERIDO

N COMPETENCIAS (5 -39%) ngou_lézeg/go (65 -100%)
1 Comunicacién eficaz. X

2 Resolucién de problemas. X

3 Dinamismo. X

4 Cumplimiento de tareas. X

5 Puntualidad. X

6 Autonomia. X

7 Actitud. X

8 Aptitud. X

9 Trabajo en equipo. X

10 Compromiso. X

Elaborado por. Aprobado por.

Laura Andrea Velandia Ramos

Figura 44. Perfil de cargo del gerente.
Fuente: Autor, 2017

Para establecer los perfiles de cargo basado en las competencias genéricas, se realizd un
analisis de los cargos y luego una descripcién de estos, estipulando el cargo, area, jefe inmediato
y otros datos del cargo que permitirdn su identificacion. A su vez, se describe el propdsito
principal de cada uno de los cargos, que fue estandarizado para todas las rectificadoras, porgue el
objetivo es el mismo en todas ellas, asi mismo, se describen las funciones principales del cargo,
las minimas sugeridas para cada uno, teniendo en cuenta la naturaleza y el objetivo de los

puestos.

Posteriormente se estipularon los requisitos intelectuales en subgrupos, los conocimientos
basicos los cuales son los minimos requeridos para el desarrollo de las labores diarias
correspondientes al cargo, seguido del subfactor educacion en el cual se hace énfasis en un nivel
de bachiller con especializacion preferiblemente en mecanica industrial o métrica para los
rectificadores, y para el gerente por lo menos una formacion en tecnoélogo; aunque en la
actualidad todos los gerentes de las empresas estudiadas son empiricos en el conocimiento de sus
labores, cuando se retiren de sus funciones deberian contemplar un sucesor con esas

caracteristicas intelectuales.
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La experiencia juega un papel mas importante en las rectificadoras de motores, porque la
mayoria de los gerentes son personas con minima educacion técnica pero con gran experiencia en
el ramo de la rectificacion. Por tal razon, se establece una experiencia minima de 7 a 12 meses a
los rectificadores de motores quienes deberian estar relacionados con el gremio antes de
emplearse, a diferencia de estos, los lavadores y ayudantes de rectificacion no requieren de
experiencia para iniciar sus labores, puesto que estas no comprometen procesos tecnicos y al

contrario cumplen funciones de apoyo para los demas colaboradores.

Los requisitos fisicos estan compuestos por dos sub-factores considerados indispensables para
los cargos existentes, el esfuerzo fisico y el esfuerzo visual, describiendo a cada uno de estos de
acuerdo a lo estudiado en estas empresas rectificadoras de motores. A los cargos de rectificadores
se les asigna la condicion fisica de pie por tiempo prolongado debido a que deben permanecer
frente a las maquinas o muebles adecuados para las herramientas la mayor parte del tiempo, al
lavador se le considera un esfuerzo fisico de constantes desplazamientos porque en muchas de las
empresas estudiadas, los integrantes de estos cargos deben atender funciones de apoyo con los
demas; Yy al ayudante se le asigna un esfuerzo fisico de carga pesada, porque sera quien ayude a

los demas colaboradores a realizar trabajos de fuerza y levantamiento pesado de motores.

Para las condiciones y ambiente de trabajo, se tienen en cuenta los riesgos de accidente de
trabajo que tiene el cargo, las enfermedades laborales que se pueden adquirir y las medidas de
seguridad que finalmente reducirdn de una u otra forma los accidentes y las enfermedades
laborales, todos estos sub-factores fueron definidos segln el tipo de trabajo que realizan los
rectificadores de motores de la ciudad de Villavicencio. En estas empresas son muy comunes las
lesiones graves en los rectificadores como aplastamiento o cortaduras por las maquinas y
herramientas utilizadas; por otro lado, las enfermedades mas usuales son las de afectacion de los
sentidos como el olfato por los quimicos y residuos en polvo desechados, enfermedades visuales

por esquirlas de material y problemas auditivos por los altos ruidos que emiten las maquinas.

Finalmente se establecen las competencias requeridas en estas rectificadoras de motores
divididas en dos grandes grupos, las competencias especificas referidas a las propias del cargo, es
decir, cualquier aspirante o ya integrante de estos cargos en las empresas estudiadas debe poseer

0 adquirir estas competencias para cumplir el objetivo del puesto. Por otro lado, estan las



90

competencias genéricas, las cuales deben ser caracteristica propia de cada uno de los integrantes

de la empresa.

En cuanto a las competencias especificas, se definen de acuerdo a los cargos descritos, y se
adecuan de tres a cinco competencias por cada uno de los puestos. Por otro lado, se establecieron
las competencias genéricas de acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio realizado en el
presente trabajo, iniciando con la comunicacion eficaz que en su mayoria es verbal, y es clave
para las empresas estudiadas porque de esta depende que se transfiera y extienda la informacion a
toda la organizacion y se eviten ambigiedades en los procesos. La resolucion de problemas se
defini6 debido a su importancia, porque los colaboradores deben estar en la capacidad de
solucionar los problemas que se presenten en su cargo Yy la habilidad de evitar problemas que se

puedan presentar en un futuro.

A su vez el dinamismo, fue elegido como competencia genérica porque las personas que
integren estas empresas deben tener la capacidad de adaptarse a los cambios que se aproximen en
la empresa, y estar dispuestos a trabajar en condiciones de presion y con entusiasmo a pesar de
las adversidades, manteniendo buena actitud frente a los cambios. Luego se definio al
cumplimiento de tareas como competencia, porque se evidencio en el estudio su importancia para
las empresas estudiadas, y es que el compromiso que adquieran los colaboradores para el
ofrecimiento de los servicios sumado del esfuerzo que se adicione para crear atributos de calidad
en los servicios de rectificacion y reconstruccion de motores ofrecidos, son fundamentales para la

satisfaccion de los clientes.

El cumplimiento del horario de trabajo fue una de las competencias mas seleccionadas en las
empresas estudiadas, por lo cual se toma la decision de involucrarla como competencia genérica.
A su vez, la autonomia es fundamental para las rectificadoras de motores de Villavicencio,
porque de esta competencia genérica depende el desarrollo eficiente del colaborador en la
ejecucion de sus labores y la capacidad que tenga para desenvolverse en su trabajo. Por otro lado,
la actitud que reflejen los colaboradores dentro y fuera de la organizacion influye en la imagen de
la empresa y en los resultados que se obtengan, por tal razon es importante asignarlo como

competencia generica.
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La aptitud es la habilidad de transferir los conocimientos a la realizacion de las tareas, es la
materializacion de estos conocimientos en resultados, por tanto se convierte en fundamental la
potenciacion de esta competencia genérica dentro de las empresas rectificadoras de motores de
Villavicencio. Posteriormente se establecié el trabajo en equipo el cual genera grandes
beneficios, porque la suma de esfuerzos de los colaboradores puede llevar al cumplimiento de los
objetivos de una forma mas eficiente y ademas permite la transferencia de conocimientos, entre
ellos aumentando la posibilidad de polivalencia, es decir que estos conocimientos pueden dotar a
un colaborador a tal punto de poder sustituir a otros cuando se ausenten.

Por otro lado, se definié al compromiso como una competencia genérica para las empresas
rectificadoras de motores, debido a las respuestas entregadas por directivos y colaboradores en el
estudio realizado anteriormente, y es importante destacar que estas empresas necesitan personas
comprometidas con su trabajo, que pretendan desarrollar sus labores lo mejor posible, por tanto
se incorpord esta competencia en el perfil de cargo para ser tenida en cuenta en los procesos de

administracion del talento humano.

6.3. Herramienta de evaluacion de desempefio.

Teniendo en cuenta el diagndstico realizado a las rectificadoras de motores de la ciudad de
Villavicencio, se establecen las caracteristicas de la herramienta de evaluacion de desempefio que
se denomind Evaluar T90°. Como su nombre lo indica es una herramienta de tipo 90°,
unidireccional o ascendente, porque el superior realiza la evaluacion de desempefio y ademas el
colaborador se autoevalla, de esta forma el evaluado sentird mayor compromiso y participacion

en el proceso.

A su vez, esta herramienta es de periodicidad semestral para dar mayor seguimiento al
desempefio del colaborador y fue basada en competencias genéricas establecidas para los perfiles
de cargo establecidos anteriormente, especificamente bajo el modelo de competencias de Pereda
(2011) quien las dividié en tres grandes grupos; los conocimientos (saber), la aplicacion de esos
conocimientos (Saber hacer) y como se comporta el individuo en la aplicacion de los

conocimientos, la parte actitudinal (ser).
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Para facilitar el uso de la herramienta en las rectificadoras de motores, se disefia un manual de
usuario que contiene la presentacion de Evaluar T90°, los compromisos de los implicados y la
explicacion de cada una de las partes establecidas en esta. Es de gran importancia para el
conocimiento y aceptacion de la herramienta de evaluacion, por esta razon el manual fue
realizado con ilustraciones y textos que resaltaran las acciones detras de cada seleccion, de la

siguiente forma:

6.3.1. Presentacion.

La herramienta de evaluacion de desempefio basada en competencias Evaluar T90°, facilitara
evaluar el rendimiento de los colaboradores de las rectificadoras de motores, identificando las
fortalezas y las debilidades que presentan en el desarrollo de sus funciones. A su vez, permite
implementar planes de mejoramiento y adjuntar las observaciones tanto del evaluador como del

colaborador incrementando su participacion en el proceso.

6.3.2. Compromisos.

Compromisos del evaluador. Es quien realiza la evaluacién de desempefio, estd en contacto
directo con el evaluado y para esta herramienta de tipo 90° pertenecera a un cargo superior del
colaborador. Desempefia un papel importante en el proceso y debe adquirir los siguientes

compromisos:

e Socializar la herramienta de evaluacion de desempefio con los colaboradores antes de ser
aplicada, ademas comunicar la periodicidad y fechas establecidas para que ellos confien en la
transparencia del proceso y sean participes de este.

e Brindar objetividad al proceso, las calificaciones asignadas a cada colaborador deben ser lo

mas ajustadas posibles al desempefio real demostrado por el evaluado.

¢ Retroalimentar los resultados obtenidos en el momento indicado, esto facilitara la aceptacion
del desemperfio obtenido por parte del colaborador y a su vez, incentivara el buen desempefio
para que sea presentado en otras oportunidades, y corregir 0 mejorar el rendimiento

inadecuado.

e Garantizar el seguimiento del desempefio de los colaboradores, con el fin de identificar sus

avances y/o retrocesos.
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Compromisos del evaluado. Es aquel colaborador que sera evaluado por medio de la
herramienta Evaluar T90°, por lo tanto es indispensable en el proceso de evaluacion de

desempefio y deberé adquirir los siguientes compromisos:

e Realizar la autoevaluacion de una forma objetiva y transparente, teniendo en cuenta que esta

sera clave para los resultados finales que sean obtenidos de la herramienta de evaluacion.
e Reconocer sus fortalezas y potencializarlas para mejorar su desempefio en todo momento.

e Proponer y aceptar los planes de mejoramiento que permitan superar las debilidades y

aumentar el desempefio.

e Comunicar sus observaciones y aspectos a resaltar al evaluador para que sean adjuntados a la

herramienta de evaluacién de desempefio Evaluar T90°.

6.3.3. Manual de usuario.
Inicio de sesion de la herramienta de evaluacién Evaluar T90°.

Para ingresar a la herramienta de evaluacion de desempefio el interesado debe solicitar un
usuario y contrasefia al correo laura.velandia@unillanos.edu.co, los cuales deben ser ingresados

en el siguiente cuadro para acceder.

INICIO DE SESION

USUARIO: ‘

CONTRASENA: ‘

INGRESAR CANCELAR

Figura 45. Inicio de sesion herramienta Evaluar T90°

Fuente: Autor, 2017


mailto:laura.velandia@unillanos.edu.co
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Luego de ingresar a la herramienta, el usuario recibird un mensaje de bienvenida que explica
brevemente la introduccion de esta, y al dar click en ACEPTAR, iniciard una experiencia

favorable para su empresa.

BIENVENIDO

Evalua rT@ ()

La herramienta de evalnacion de desempefio basada en competencias Evalnar T90°, le permitira evaluar el rendimiento de
sus colaboradores identificando las debilidades v fortalezas que presentan en el desarrollo de sus funciones. A suvez,
podra implementar planes de mejoramiento v adjuntar las observaciones tanto del evalnador como del colaborador
incrementando su participacion en el proceso.

ACEPTAR

Figura 46. Saludo de bienvenida.
Fuente: Autor, 2017

A su vez, la herramienta de evaluacion contiene un menu de inicio donde se podra elegir entre
agregar datos de la empresa, evaluar el desempefio del colaborador o revisar el historial del

desempefio de este.

— DATOSDE LA
EMPRESA

‘()R('IENTMI‘S DE EVALUACION

Boton Datos de la empresa, da
acceso a agregar o cambiar los
datos de la empresa.

INCIO
Haga click en uno de los botones.

DATOS DE LA @—
EMPRESA 1

EVALUACION DE
] " DESEMPENO
EVALL AﬂO} DE®T > 2
IESEMIERO R ) Boton Evaluacion de desemperio, El
usuario hara click cuando desee realizar
STalOMAL b la evaluacién y autoevaluacion al
DESEMPENO @
, colaborador.
— DESEMPENO

% PORCENTAJES DE EVALUACION Boton Historial de desemperno, se

pueden revisar los resultados del
colaborador.

Botén Porcentajes de evaluacion, permite
agregar o cambiar el porcentaje para la
evaluacion y la autoevaluacion.

Figura 47. Inicio.
Fuente: Autor, 2017
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Ingreso de datos basicos de la empresa.

Inicialmente, el usuario puede seleccionar el logotipo de la organizacion donde sera aplicada
la herramienta de evaluacion de desempefio Evaluar T90°, con el fin de personalizarla y
adecuarla a esta.

LOGOTIFO DE LA EMPRESA.
Seleccione el logotipo de su empresa

L J

Insertar imagen.

Boton Insertar imagen, permite
Logo RT— seleccionar el logotipo de la

empresa que se desee agregar o
cambiar.

SIGUIENTE ‘-j— — SIGUIENTE ‘

Boton Siguiente, da acceso a los
datos basicos de la empresa.

Figura 48. Seleccion del logotipo de la empresa.
Fuente: Autor, 2017

Posteriormente, se deben ingresar los datos basicos tanto de la empresa, como del evaluador
de acuerdo a la informacion solicitada en cada casilla blanca.

=
] — =
DATOS BASICOS DE LA EMPRESA. srctmxl-rﬁ SIGUIENTE
LOGOTIPO Ingrese los datos en las casillas correspondientes. - —
Boton Siguiente,
Boton Legetipo, da acceso alos
devolvera a la hoja e ey p— porcentajes de
Logotipo. NIT o identificacin de la empresa. evaluacion y
Nombres del eval ..
Nimero de indentificacién del evaliadr] autoevaluacion.
I Cargo del evaluador.
—9 rLocoriro |

Figura 49. Datos de la empresa.
Fuente: Autor, 2017

También, deben ingresarse los porcentajes correspondientes a la evaluacion de desempefio y a
la autoevaluacion, la sumatoria de los dos sera el 100%. Se recomienda asignar un porcentaje a la

autoevaluacion del 10% al 40%, siendo el restante para la evaluacion realizada por el superior.
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™ SIGUIENTE

NOMBRE DE LA EMFRESA

PORCENTAJE DE LAS EVALUACIONES

Ereriba ol parveniaie diteads para cods evaiuecide & b carlls comespandiante. Botén Sigufente,

permite acceder a
Boton Datos G los porcentajes e ir
empresa, al dar EVALUACHSH DE DESEMPERO 1005 e o a 1nicio.
click se podran : |
. AUTOEVALUACION DEL COLABORADOR
cambiar los datos
RECOMINDACIOR.

de la empresa. e B serecomienis s

DATOS EMPRESA el DATOS EMPRESA

Figura 50. Porcentaje de evaluacién y autoevaluacion.
Fuente: Autor, 2017

Los datos basicos ingresados permaneceran hasta que sean cambiados por el usuario,

siguiendo los pasos descritos anteriormente.

Ingreso de datos béasicos de los colaboradores.

Si es elegida la opcion de evaluar el desempefio del colaborador, en el siguiente cuadro se
deben ingresar los datos de todos los colaboradores a evaluar y agregarlos a la base de datos, al
dar click en el boton agregar datos no cambia la hoja porque se agrupan los datos de los

colaboradores a evaluar en la base de datos de los colaboradores.

BASE DE DATOS
—
COLABORADORES
Boton Base datos
DTS BASKCOS DE 105 COLABORADORES. t;‘,tm".‘.‘m?, . colaboradores, da inicio
. . Ingrese Lot datos de los colabaradores a evaluar a la evaluacion de
Boton Inicio, ~
. A desempefio.
conducira al menu
de inicio de la ?W.?:Lml —
herramienta. Cargo.
T o sectibn. —» AGREGAR DATOS
3 CREEAR DATOS BDtDI-l Agregar datos, debe
' seleccionarse para agregar los

datos del colaborador.

Figura 51. Datos de los colaboradores.
Fuente: Autor, 2017
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En la base de datos de los colaboradores, se encuentra toda la informacion ingresada en la
hoja inmediatamente anterior. En esta, se podran modificar las casillas que contienen los datos

para facilitar la correccion de estos.

VOLVER ATRAS ‘ —

Botén  Volver  atrds, S
permite ingresar nuevos SOASRE BE LA ESPFRESA s a7  EVALUACION DE DESEMPERO
) BASE BE DATOS DE LOS COLABORADORES.
datos del colaborador. Srmem— Botén Evaluacion
Y . de desemperio, da

inicio al proceso.

=l [ — re—— == L =

Cuadro de opciones, se debe
seleccionar el nombre del

colaborador que se desea
evaluar.

Figura 52. Base de datos de los colaboradores.
Fuente: Autor, 2017

Evaluacion de desempefio.

Esta evaluacién inicia con la explicacion de las calificaciones que seran tenidas en cuenta, las
cuales estaran visibles en distintas hojas para facilitar el proceso. Para esta herramienta, las

calificaciones seran:

Tabla 13.

Escalas de estimacion de la herramienta Evaluar T90°.

Muy alto| Del 90% al 100% Desarrolla a cabalidad la competencia planteada y adquiere los
resultados esperados de manera permanente.

Alto Del 65% al 89% Su nivel de desarrollo de la competencia es alto y adquiere
resultados muy satisfactorios de manera continua.

Medio Del 40% al 64% | Su nivel de desarrollo de la competencia es medio y sus resultados
son satisfactorios, pero puedo dar mas de si mismo.

Bajo Del 6% al 39% Constantemente presenta un bajo nivel de desarrollo de la
competencia y en ocasiones no adquiere los resultados esperados.

Nulo Del 0% al 5% No desarrolla la competencia planteada en ningGin momento.

Nota. Fuente: Autor, 2017.
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Para la evaluacion y autoevaluacion se dieron valores de seleccion de 100% para un
desempefio muy alto, 75% para alto, 50% para medio, 25% para rendimiento bajo y 0% para
nulo, de esta forma se facilitard el célculo de la calificacion definitiva que estara regida por los

valores establecidos en el cuadro anterior.

Por otro lado, en la herramienta de evaluacion Evaluar T90°, se definen las competencias
genéricas que deben ser desarrolladas por todos los integrantes de las empresas donde sera

aplicada, estas competencias fueron divididas en dos grupos:

Saber hacer: Ser y saber:

e Comunicacion eficaz e Actitud

¢ Resolucion de problemas e Puntualidad
e Cumplimiento de tareas e Compromiso
e Aptitud e Dinamismo
e Trabajo en equipo e Autonomia

e QOrientacion a la calidad

Cada una de las once (11) competencias genéricas descritas tendrd un mismo porcentaje de
valor de 0,090909% y la misma cantidad de criterios de evaluacion, los cuales son facilmente
observables y fueron disefiados para organizaciones con caracteristicas de microempresas, debido
a la interaccion constante que requiere la aplicacion de esta herramienta, entre superior

(evaluador) y colaborador (evaluado).

El primer grupo de competencias sera evaluado dando click en una de las opciones
establecidas en cada fila, todas las filas que contienen los criterios deberan ser modificadas

puesto que esta herramienta guardara la evaluacion de desempefio inmediatamente anterior.

Recomendacién. Es importante que los 33 atributos establecidos en la herramienta para la
evaluacion de desempefio, sean conocidos por el evaluador y socializados con los colaboradores

antes de iniciar el proceso de evaluacion de desempefio.
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— BASE DE DATOS
COLABORADORES

ot isoRDaRes Boton Base datos colaboradores,
permite cambiar al evaluado.

........

ROCTAB
I Informs opernumaments bt vapmeren Labre sTSIe qua a1

et de prinkoe o mivme . 120
2 Tussfics pas decments con mpumentos vibdes *
= Se debe seleccionar una gpeion por cada fila.
. [ Medio [Nulo |
100% | 75% | 50% | 25% | 0%

} Lo vl ke pr g s |8 1ot o @ > ® l[o|o]o o
L] ::-—.-n-n-r-ul-nrmn-wfmkuf—w—m " & & | @ o

. = - & O O O L8]
3 e o coneer ol e o e P (3 — ® o []o]o O

3 Diemsievien saiifaccosn pox el Wabaps s reuhin

T
- 5]
P T ——— ® | 0
w | O

. o
L ir]
1 Banda colabatsnen & v compmiees de mbge - o o (3] [3]
o s e |ololole
: BRIENTACHSS A Lh CALIAE. . EE— SIGUIENTE
1 Deaanola scoiene que den - [z} [] o [] Lo
e et ——— o oo Boton Siguiente, ¢l usuario dard un
click cuando sea terminada la

evaluacion y desee continuar.

Figura 53. Evaluacion de competencias, saber hacer.
Fuente: Autor, 2017

Para la evaluacion del segundo grupo de competencias genéricas, debe realizar el mismo
procedimiento descrito anteriormente, los dos grupos tienen acceso a la base de datos de

colaboradores para cambiar los datos en cualquier momento.

VOLVER ATRAS |[¢——@...

L »  BASE DEDATOS
. I | COLABORADORES
Boton Volver atras, el Bk R Botéon Base datos
usuario podra volver a la colaboradores, permite
evaluacion de las e ‘ cambiar al evaluado.
o B e ]
competencias del hacer. |ololofola]

Debe seleccionarse una

opcion por cada fila.
SIGUIENTE < i
100% | 75% | 50% [ 25% [ 0%
Botén Siguiente, termina | ® [o[o|o |o
el proceso de evaluacion ® (o | o| o |0
®« |0 | 0|0 | o

y da continuacién a la
autoevaluacion.

Figura 54. Evaluacion de competencias, saber y ser.
Fuente: Autor, 2017
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El usuario podra revisar los resultados de la evaluacion de todas las competencias genericas Yy
sus graficas antes de realizar la autoevaluacion, de esta forma estara seguro de que el resultado es

el correcto o podra corregirlo antes de continuar con la autoevaluacion.

VOLVER ATRAS

Boton  Folver  atras,
vuelve a la evaluacion de

las competencias  del
saber y del ser.

. AUTOEVALUACION

Boton  Autoevaluacion,
*********** da acceso a la
autoevaluacion.

Figura 55. Resultados de la evaluacion de los colaboradores.
Fuente: Autor, 2017

Autoevaluacion de desempefio.

Posteriormente se encontrara la autoevaluacion, y en esta hoja se tendran dos opciones:

e El colaborador puede realizar su autoevaluacion en una hoja impresa que luego sera
digitalizada en la herramienta por el encargado de la evaluacion de desempefio. Para esto, se
daré click en el boton Imprimible, el cual permitira descargar e imprimir el borrador de la

autoevaluacién en blanco.

e También se podrd realizar la autoevaluacion directamente en la herramienta y luego

seleccionar el boton Siguiente, para continuar con el proceso.

Recomendacion: La autoevaluacion es indispensable para la aceptacion del proceso de
evaluacion de desempefio por parte del colaborador, por tanto se recomienda que él sea quien

diligencie esta hoja.
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. <_I— — @ | R 1
T 3 NEMERE D Ly BUPRE A
VOLVER ATRAS WUTOEN AL ACION D COMPTTINOAS, RESTLTADD ¥ CRAFICA
g e : ! ; I IMPRIMIELE
St & RO & Aapats el (osaloniler 0 SCRPD 8 N TP BRI d OSSR
Boton Velver atras, | . L,
. I i : Boton Imprimible, da
ermite volver a los T L
P CAEAEEa | acceso al imprimible
resultados de la . o
y | 0 o para llenar la
evaluacion de , . - L .
d ~ ey e N - autoevaluacion en hoja
CECMPENO. tarsas sberd . . . .
P P T 1 o impresa (opcidn a.)
| pscsporacen pars o con maon mar . o
b macatad § vaider 4o = ok e iode T . 100
wrerer ] [ o :‘ 3 | 3 | 1
# . ———— .:'_—p:'xcu;.l:.v:--:-;;rx:n.\-:xr:r.v [ # 1 o [ ,-. 3 | 3 | e
Se debe seleccionar una copra. [errredre e = | 4 | 5 | of 0 | o | 1 — > GRiFica
opcion por cada fila. e ——————
— el | 5| o | o | Boton Grdfiea, llevara
o] Alto s ;
Ay o, 4o | [l ala graficade la
i [ msumcocesme | emmmsnerio | g . -
s o | alo o | o | e | autoevaluacion y dara
* |[o[oe]o]o R continuacion al
L] O o fa] [a] )

Proceso.

Figura 56. Autoevaluacion de desempefio de los colaboradores.
Fuente: Autor, 2017

* VOLYER ATRAS. |
| [ = SIGUIENTE
VOLVER ATRAS ‘ i~ T R - = Boton Siguiente,
presentara los
Boton Voelver atras. . resultados
permite volver a los . semestrales y su
resultados de la . respectiva grafica.
al‘Itoe“ allF{BCIon de " '—Is--.u- l:ﬁ:b \'nq.;-r.-ulab wul '.::.-.:;- D::.;‘.:-a dmmad Pustich dat o DCranas s
desempefio.
SIGUTENTE .

Figura 57. Gréfica de la autoevaluacion.
Fuente: Autor, 2017

A su vez, esta herramienta conglomera los resultados de la evaluacion y autoevaluacion con el
fin de calcular la calificacion final de cada una de las competencias genéricas establecidas y

realizar sus respectivas graficas. El evaluador, deberd notificar al colaborador los resultados
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obtenidos y escribir en el espacio indicado la fecha de notificacion, finalizando asi el proceso de

evaluacion de desempefio

S i
—— VOLVER ATRAS

nninEE 5 LALrRILL
UL T A S TRALES B COLABCHASOR | EITROALDESTACKSS.
s s sl e R T AR E s R St ) ety

Boton Felver atras. devuelve a la
s —— J grafica de resultados de 1la

autoevaluacion de desempefio.

_ ,._ = | : e I%_T_
e o = = Se debe digitar la fecha de notificacion en
e ] el espacio indicado.

[ G ! RESULTADO GENERAL 100,00%
g | NIVEL DE DESEMPENO Muy alto

FECHA DE NOTIFICACION. Digite la

fecha de
notificacién,

SRR R TS e e > SIGUIENTE

murom e uson Boton Siguiente, permite
establecer las fortalezas,
e debilidades y planes de

mejoramiento.

Figura 58. Resultados semestrales del colaborador.
Fuente: Autor, 2017

Plan de mejoramiento.

Al dar click en el botdn Siguiente, el usuario podra establecer las fortalezas y debilidades del

colaborador y a su vez, los planes de mejoramiento que permitiran superar las falencias.

Recomendacién: Es importante que esta hoja sea comunicada al colaborador, y
preferiblemente que sea realizada junto a él, con el fin de aumentar su participacion y

compromiso en el proceso.
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S semestrales de la evaluacion de desempefio.
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ILITAT

et ssnr i ArbTUSAR Y1t N1 ey A1 P e e

| oo o | G Ty o
.- Se seleccionaran las debilidades
FUNUNY R |V aue recibiin  plan  de

mejoramiento.

iel

t
i
{
i

g | — SIGUIENTE
Boton Siguiente, permite adjuntar las
De acuerdo 2 las debilidades seleccionadas. el usuario observaciones del evaluador v del
disefiara el plan de mejoramiento: Accidn de colaborador.
mejoramiento, fecha de cumplimiento v observaciones.

FCRAD (LR

DEmLIDAD accads e ssonaevro |G IaTE

| ommEvACDeRs

Figura 59. Fortalezas, debilidades y planes de mejoramiento del colaborador.
Fuente: Autor, 2017

SOOI DY LA DTS omoge——4——»  VOLVER ATRAS
amsET GRS
e PSP S p—

Botén Folver atrds, devuelve
al plan de mejoramiento.

GUARDAR 2° SEMESTRE ‘

o Botén Guardar 2° semestre,
permite guardar la evaluacidn v

i autoevaluacidn de desempefio en
g CEARDAR  SEAgRL

el 2° semestre.

» GUARDAR 1° SEMESTRE

Boton Guardar 1° semestre, guarda la
evaluacion v autoevaluacion de desempefio en
el 1° semestre.

v

El usuario escribird las Observaciones del colaborador.

Ezcriba las Observaciones del colaborador.

Figura 60. Observaciones del evaluador y el colaborador.
Fuente: Autor, 2017

Debe definir las fortalezas v debilidades del colaborador.

103
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Posteriormente, el usuario escribira sus observaciones y las del colaborador en los espacios

indicados.
Imprimibles.

A su vez, el contenido de la herramienta podrad ser impreso cuando finalice el proceso de
evaluacion de desempefio en los dos semestres, con el fin de guardar evidencias y archivar los
resultados. Los implicados deberan firmar en los espacios correspondientes y el colaborador
recibira una copia.

, Se digitaré la fecha de inicio

{ del periodo de evaluacion de
ATOEVALUACION DE DESEMPENO dCSCmpCﬁO.
Logo RE CTIFICADORA DE MOX ORES
NOMBRE DE L4 EMPRESA FECHA DE INICIO
NIT 0 DENTIFICAGION -
LEVALUACIONDEL 1" SEME STRE . DIA | MES | ANO
FE Q00O DE EVALUACO FICHMADE
T WanE NGO ] G D TINALIZAGIO! DILICENCIAMENTO
oe [ DR Taes | @0 | a ! R0 D|gite la fecha de
T IDENINCAAGRDILIVALGADG. | inicio del periodo
NOMIRODE IDENTIFICAQIEN. de evaluacion de
CARCO. ~
AREA O SECTON. desempenio.
IDE NTIFICACION DEL EVALUADOR.
NOMBRE DEL EVALUADOR. 'NOMSRE DEL EVALUADOR
NUMEIRO DE IDE NTIFICACION. NUMERQ DE DEN N
CARCO. CARGO DELEV.
L O0SXETIVG
40 ée ko colabaradares de = -1 falencs. | v tSicar Jos & .~ A
e e e e e s Se digitard la fecha de
EDVATAQOY Y COMPITENCIRS. finalizacién del periodo de
. Doarreiia s cabalviad 1 compuencis plasads, craardo v 20 B R -
o s e de vl ot g evaluacion de desempefio.
Blavel warmolio de la campeenci w
B ctcnn & s i, FECHA DE FINALIZACION
T B aivd e Goaneio 4 1 compvioncis 0 oo y L » DA | MEs | aNo
aatafacionon, paco powde & mas de & s
=3 \x«mx"lﬂ:zn“.;rn'-'ﬁm-lzﬂ;tm Digite la fecha de
— o G T commpeanics et o S o, e finalizacién del
= periodo de
evaluacion de

desemperio

Figura 61. Hoja No. 1 del imprimible semestral.
Fuente: Autor, 2017
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Nubo

1 Cumple con todas L labores exigidas.
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" trabajon pasan por 1a aceptacidn del chante s

Adminisira s hoario lboal paa complr con loy compromisos éiarios.

APTITUD,
CONDUCT AS ASOCIADAS

1 Sepreocsya por conocer mis de 53 ana de tabajo.

Nubo

2 Semteresa por realizar 54 tareas 1os major poible 0,0509091

3 Demsestra sasisfaceion pox el babajo querealiza

TRABAJOENE QUIPO

[ CONDUCTASASOQADAS |
1 Escocha con awecién 1 1o amncias qos tngan los demis integrantes da 1

empresa, frente al trabajo 2 desarrall

2 Bsafacolaboracitn a sus compadiercs de Mabajo. X

3 ¢ i sqoezca ol dal compaiero. X

R RN

x

0,0909091

Figura 62. Hoja No. 2 del imprimible semestral.
Fuente: Autor, 2017



6. RESULTADODE EVALUACION.
RESULTADO NIVEL DE DE SEMFENO
100,00%% Muy alto
T AUTO-EVALUACION DE COMPETENCIAS.
Nivel demostrado
COMPETENCIA CONDUCT AS ASOCIADAS Muy alto| Ako |[Medio| Bajo | Nulo | RESULTADOS
100% o % | 25% 0%
COAMUNICACION EFICAZ, [Expres o mis id=as d= forma clam wjustiicada. x 100%
RE SOLUCIONDE Fzacciono con rapides para dar sclucidna % o
PROBLEMAS, blemas presentados. 100%
CUMPLIMIE NT ODE Cumplo con todas mis tarsas programadas en la X 100%
TAREAS. lioenada laboral -
APTITUD. Fealizo mis tarsas de formaadecuada. X 100%
TRABAJOENEQUIPO E:_m;asuu“pramspus\ﬂm para tabajar con todos % 100%
ORIENTAJONALA  |Measezum de la sxactitud v validez 42 mi trabajo % 100%
CALIDAD en todo -
ACTITID. D o disposision y entusizmo sl desamollo| o0 on
de mis tarsas.
- ‘Cumplo con los plazos de entrega acordados con 2l
PUNTUALIDAD . X 100%
clisnt=
Iz przocupo por offecer vn excslents servicio para
COMPROAISO zenerar buena imagen dz mi trabajo valavez, de x 100%
stz emprasa.
DINAMISAIO Dasmllu 1as actividades laborales con prontited v % 100%
enargia.
Pry—— Organizay tomo dacisionss =n Lus achvidades qua % on
2stan a mi carmo.
8. RESULTADODE AUTOEVALUACION.
RESULTADO NIVEL DE DE SEMPENO
100.00% | Muy alto
9. RESULTADO GENE RAL.
RESULTADO NIVEL DE DESEMFENO FECHA DE NOTIFICACION.
DIL T WES ] N0
100,00%0 Muy alto

Figura 63. Hoja No. 3 del imprimible semestral.

Fuente: Autor, 2017

10. FORTALEZAS Y DEBILIDADE S,
FORTALE ZAS DEL COLABORADOR. DEBILIDADE § DEL COLABORAD OR.

Fortaleza 1 Debilidad 1

Fortaleza 2 Debilidad 2.

Fortaleza 3. Debilidad 3.

Fortaleza 4. Debilidad 4.

11. PLAN DE ME JORAMIENTO,
FECHA DE
DEBILIDAD ACCION DE MEJORAMIENT O CUMPLIMIENT O OBSERVACIONES
DIA | MEs [ afo

Debilidad 1 Aceién de msjoramisnto 1 00/00/0000 Observacién 1.
Debitidad 2 Accién de msjoramisnto 2 00/00/0000 Observacion 2.
Debitidad 3 Accién de msjoramisnto 3 00/00/0000 Observacion 3.
Debitidad 4. Accién de msjoramisnto 4 00/00/0000 Observacién 4.

Figura 64. Hoja No. 4 del imprimible semestral.

Fuente: Autor, 2017
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12. OBSE RVACIONE S DEL E VALUADOR.

Observadones del evaluador.

13, OBSE RVACIONE S DEL COLABORADOR.

Ohbservacionss dzl colaborador

14. GRAFICAS.
120%
Lo0%,
a
i
e
0%
" Ferobuin O muplivi Bauhcis
EE"“‘E‘:"" s ke Aptml, TEbesn T Botml  Prumblal CWIwul Doadme o
BREDAD eVlane.  fasar A salilal. e .
OFVALTALION Lo0%, 100% Lo0% 00% 100% 00%, 0% L% 00% Lo0%, 100%
DATIOFVALUACION  100% 0% Lo0% o0% 100% 100%, 0% Lot o0% Lo0%, 100%
FIRMA DEL EVALUADOR FIRMA DEL COLAEORADOR
NOMEEE DEL EVALUADOR NOMERE DEL COLABORADOR
C.C NUMER.C DE IDENTIFICACION C.C NUMEF.O DE IDENTIFICACION

Figura 65. Hoja No. 5 del imprimible semestral.
Fuente: Autor, 2017

Resultados anuales.

Guardar el Descargar  Vista previa
documento. en PDF. de imqresiﬁn.

Ir 2 Tmicio. Cerra‘r la
herramienta.

Figura 66. Menu de opciones de la herramienta de evaluacion Evaluar T90°.
Fuente: Autor, 2017

La herramienta permite visualizar los botones mostrados anteriormente en todos los

imprimibles de la herramienta Evaluar T90°, con los cuales se podrd guardar, descargar,
imprimir, ir a inicio o cerrar la herramienta.
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NOMBET D LA EMFRESA
RESULTADS ANTALES
Cheenry ¥ P respac grifica
INICTD
Boton Tricie, da acceso
I it e bt ool dd [ 2 oy - e -
Srrar—— " i ki 2l ment de micio de la
Tims[Eenras de NidsL Ma s Wy -
Agunad # Py . herramienta.
Trakss o= vy - L] P
Crieriiacebn o bn cabedad L] iy P
Acapd L] iy P
Purtusidad A iy L
L oompreemses:. Pa T £
Chmsrmima L L) £
A reorag L . B

> IMPRIMIBLE

Boton Imprimible, al dar
click llevara al
imprimible de los
resultades anuales de la
evaluacion de
desempefio, este no se
guardara

automaticamente.

I FEE R RN ENERE

T

Py P ——
- bl P S s Gmmema

A LS B "
) L L ~ n
e o " "~ "

Figura 67. Resultados anuales del colaborador.
Fuente: Autor, 2017

Seguimiento del desempefio.

Para asegurar el seguimiento del desempefio, la herramienta contiene un historial que se
visualiza en la hoja Inicio donde estaran todos los resultados obtenidos semestralmente a traves
de la herramienta de evaluacién Evaluar T90°, los cuales seran almacenados y organizados de
acuerdo a la fecha de notificacion.
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NOMBRE DE LA EMPRESA
BASE DE DATOS DE RESULTADOS
Obgerve los g cle b eved: e di

Boton Inicio, el
JISTORIAL DEL COLABORADOR

FECHA DE NOTIFICACION

Drge ol mimbre del ceisdorader o Suscar R RN usuario dara
i a1 D1 COLAKAD0 click para iral
Qevscarronrecm | ment de inicio
VER GRAFKCA dela
herramienta.

—

G TR <«
e del colaboradon,
L BUSCAR POR FECHA
VER GRAFICA
El boton Buscar por fecha permitira
Con el botén Ver grifica se visualizaran visualizar los resultados obtenidos y su
los Gltimos 10 resultados obtenidos por el grafica de aCI.Jede.a la fecha de
colaborador en la grafica. notificacion.

Figura 68. Base de datos de los resultados semestrales del colaborador.
Fuente: Autor, 2017

Al dar opcion de Ver grafica se podran visualizar en la gréfica, los ultimos 10 resultados del
colaborador escrito en el campo correspondiente.

VOLVER A BUSCAR

El botdén volver a

buscar devolvera a la
RECTIMET . VOLVER A BUSCAR
HISTORIAL DE DESEMPENO DEL COLABORADOR.

base de datos de los

resultados.

NOMBRE DE LA EMPRESA
GRAFICA DE RESULTADOS DEL MES

Figura 69. Encabezado de busqueda.
Fuente: Autor, 2017
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LUIS CARLOS VELANDIA MONROY]| 51% | Medio 27 de agosto de 2017
LUIS CARLOS VELANDIA MONROY]| 51% | Medio 27 de agosto de 2017
LUIS CARLOS VELANDIA MONROY]| 51% | Medio 27 de agosto de 2017
LUIS CARLOS VELANDIA MONROQOY]| 0% Nulo 13 de septiembre de 2017
LUIS CARLOS VELANDIA MONROQOY]| 0% Nulo 13 de septiembre de 2017
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Y

Filtro
El botén Filtro,
para seleccionar la
fecha que desea

visualizar.

Figura 70. Base de datos de los resultados semestrales del colaborador por fecha de

notificacion.
Fuente: Autor, 2017

Al seleccionar la fecha deseada en el boton filtro, se modificara la grafica de los resultados del

mes.

5
£
%
[=]
sl

E
:
-

201940 2IUI
TOAMOM AIAMATTYV

201940 2101
TOAMON AIdWAITYV

20 JIAA0 21U
2 | vYoguoM AIQVAITV

20 1940 2101
TOAWMON AIWAITV

=
=

e KE2[ITLVDO CEAEEYT

Figura 71. Gréfica de los resultados semestrales del colaborador por fecha de notificacion.

Fuente: Autor, 2017

Si el usuario tiene alguna duda o sugerencia de la herramienta de evaluacion de desempefio

Evaluar T90°, puede escribir un correo a laura.velandia@unillanos.edu.co


mailto:laura.velandia@unillanos.edu.co
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Conclusiones.

Las rectificadoras de motores de la ciudad de Villavicencio son en su mayoria microempresas
integradas por menos de diez colaboradores y cuentan con unos ingresos mensuales acordes con
este tipo de empresas, las cuales han despertado interés por actualizar constantemente sus
procesos técnicos, contables, financieros y de gestion humana para aumentar su competitividad.
Los gerentes de estas organizaciones son sus mismos propietarios debido al reducido niumero de
personas que la integran, y a su vez, son los responsables de la evaluacion de desempefio,
excepto una empresa que cuenta con un departamento de talento humano el cual se encarga de

establecer y aplicar los procesos de la gestion humana.

Estas empresas poseen caracteristicas muy similares en cuanto a la evaluacion de desempefio,
inicialmente no es un proceso formal y estructurado y mucho menos sistematico, tampoco es
reconocido por sus beneficios en las organizaciones y se presta poca importancia al proceso.
Seguidamente, la periodicidad mas comun es la ocasional y generalmente ocurre cuando hay
actitudes graves visibles demostradas por los colaboradores, que son consideradas falencias

relevantes para el proceso.

Es importante destacar, que los resultados de la evaluacién de desempefio deben trascender a
otros subsistemas de la gestiobn humana que por inherencia estan interrelacionados, y de esta
forma obtener grandes beneficios. Sin embargo, en las rectificadoras de Villavicencio la
evaluacion no es repetitiva ni sistematica, tampoco brinda sustento a los procesos de desarrollo,

formacion y entrenamiento ni las politicas de compensacion.

En las rectificadoras, el cumplimiento de horario, el conocimiento de labor y la calidad son las
competencias mas importantes del ser, saber y hacer respectivamente, el método mas usado es la
observacién y el tipo de evaluacion que caracteriza a estas empresas es el de 90°, teniendo en

cuenta la autoevaluacion informal del colaborador.

El proceso es realizado subjetivamente y sin sustentacion escrita, por tal razon, es

considerado arbitrario e imponente por parte de los empleados, disminuyendo su motivacion
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considerablemente. Asi mismo, la retroalimentacion de los resultados es escaza, perjudicando el
mejoramiento continuo, porque esta socializacion es base fundamental para la aceptacion del
colaborador y generar un cambio en el desempefio de este, desarrollando mejores actitudes hacia
su trabajo.

En estas Mypimes, no existia una herramienta de evaluacion de desempefio que se enfocara en
sus necesidades y disefiada para favorecerlas, por tanto la creacion de la herramienta Evaluar
T90° generard enormes beneficios para estas organizaciones, porque fue disefiada
especificamente para Mypimes, con caracteristicas requeridas en las rectificadoras de motores. A
su vez, los perfiles de cargo definidos son de gran utilidad, puesto que seran el insumo
fundamental para la gestion humana, contiene los requisitos basicos de los puestos, cuando el
trabajador conoce esos requisitos y funciones de su cargo, se siente estimulado a intentar avanzar
dentro de la estructura de la empresa y mas si ésta le ofrece politicas de compensacion laboral.
(Jiménez, 2012)
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Recomendaciones.

Es importante para las rectificadoras de motores de Villavicencio, la implementacion de un
proceso de evaluacion formal y sistematizado, por esta razdn se recomienda a los directivos de
estas empresas aplicar la herramienta de evaluacion de desempefio propuesta en el presente

trabajo, la cual fue disefiada para ser realizada semestralmente.

Esta herramienta de evaluacion propuesta es de tipo 90°, es decir, se integra la autoevaluacion
en el proceso para aumentar la participacion del colaborador, por esta razon se sugiere asignar un
porcentaje del 10% al 40% en la calificacion general del desempefio. Para la realizacion de esta,
es necesario que los gerentes cedan un espacio de tiempo de su jornada laboral suficiente para no

generar presiones que alteren las respuestas.

A su vez, se recomienda a los gerentes de estas empresas socializar los perfiles de cargo al
colaborador responsable del puesto, para que este realmente conozca sus tareas, funciones,
responsabilidades y demas, porque conocer claramente las expectativas de sus jefes permite
encaminar al empleado al cumplimiento de objetivos organizacionales. También es importante
socializar la herramienta de evaluacion a sus colaboradores antes de ser aplicada, de esta forma
aumentara la aceptacién del proceso por parte de estos y se aprovecharan ain mas sus beneficios,
porque si un empleado tiene alguna sugerencia o considere que no corresponde a las necesidades

de la empresa, pueden realizarse modificaciones con el fin de adaptarla.

Para maximizar los beneficios es importante que estas empresas establezcan planes vy
programas de mejoramiento con base a los resultados de la evaluacion de desempefio y
preferiblemente en compafiia de los colaboradores, de esta forma se garantiza corregir las

falencias més frecuentes y que ocasionan mayores consecuencias no favorables.

Finalmente, se sugiere a los gerentes de las Rectificadoras de motores de la ciudad de
Villavicencio implementar la retroalimentacion de los resultados luego de realizar la evaluacién
de desempefio, comunicar sus fortalezas, debilidades, escuchar sus motivos por los cuales obtuvo
su desempefio, entre otras actividades que incrementen la participacion de los colaboradores en el

proceso.
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AnNexos.

Anexo 1. Cuestionarios dirigidos a los directivos y colaboradores de las empresas rectificadoras
de motores para diagnosticar el proceso de evaluacion de desempefio.

Universidad de los Llanos
Cuestionario dirigido al empleador para el diagnostico del proceso de evaluacion de
desempeiio en las MIPYMES.

El grupo de investigacién GYDO de la Universidad de los Llanos a travées de la estudiante de
Administracion de Empresas Laura Andrea Velandia Ramos, adelanta el diagndstico del proceso
de evaluacion de desempefio en las en las empresas prestadoras de servicios de rectificacion de

motores de la ciudad de Villavicencio — Meta.

Margue con una (X) Ia cazilla que corresponds a su respuesta.
1. | ;Cual es 2l nomero de empleados directos de la ampreza?
1. | ;Cuanto tiempo de fancionamiento tiene 13 emprasa?
A Menos de 3 anos. | E. D=3 allados. C. Dellalfanos. | D. Mas de 20 anos.

3. | ;Con qua periodicidad realiza las actividades de evaluacion de desempano?
A. Menzual | B. Bimenzual. | C. Trimestral | D. Semesiral | E. Amnal  |F. Ocasional | F. Oto
4. | ;Quien es el responsable de aplicar al empleado 1a evaluscion da desempenin?
A Garante. |  B.Gestion Humana, |  C.Empresaexterma. | D, Jefe inmediato.
& | ;Dhande == rezliza la evaluacion de desempeno al colaborador?
A Dficina de Gestion | B. En el puesto de trabajo. | C. Oficina del jefe. | D Oto
6. | ;De que forma se socizlizan los resultados da 12 evaliacion dal desempenc?
A Tndividual | E. Grupal | .o se socizlizan.
T | i Cuales da los sigmientes medios son utilizados para dar 3 conocer los resultados de 1a evaluacion dal desempsano?
A Comeo electronico|  B. Remnion. | C. Cartalara. | D. Intranet. | E.Otmo
Margue con una (X) de acuerdo a su concepio en las sizuisntes caracteristicas, donde:
0 Nunca_ 1: A veces. 3: Casi siempre. 4: Siempre
Caracteristicas. 01134

8.* |Laevaluacion de dezsmpeno se centra en medir comportamisntos,

9% | Laevzluacion de desempeno se centra en medir resultados.

10.* | La evaluacion de desempeno relaciona los objetives mdividuales con los arganizacionalas,
11* Gestion homana impulza 2 los jefes 2 comuamicar de forma clara las expectativas
organizacionales.

12. |La empresa indica con anterioridad por escrito como 32 evaluara el dessmpena.

13, Cusndo un colaborador 2 destaca en su desampn?ﬁn: accede 2 algun incentivo (economico,
acpecie, empo ¥ reconocimianto o cormpensacion salarial

14.* Los colzboradores pueden acceder a ascemsos o Tansferencias en la empress de acwerdo a
" |10z resultzdos de Iz evalacion de desempedio.




Caractersticas.

La organizacion da una recroalimentacion de las funciones en 2] momento requerido.

16.*

Lz evaluacion de desempefio conmibuye 2 que lo: colzborzdore: se enfoquen en lo
prioritario y estratégico.

17*

El proceso de evaluacion de desempenc esta sistematizado.

18.*

E: oblizatoriz la rewroalimentacion al colaborador por parte del jefe mmediato. Hay un
proceso formal ¥ estructurado.

19.*

La evaluacion de desempeno es un insumo fundamental para estruchurar programas de
capacitacion, desarrollo v formacion.

20.

desempetio.

Loz colaboradores participan en la definicion de parametros para la evaluacion de

0: Nunca.

Marque con una (X) de acuerdo & su concepto en las sizuientes caracteristicas, donde:

1: A veces. A: Casi siempre.

4: Siempre

Caracteristicas.

21.

Actividades que
realiza la
organizacion en la
evaluacion de

desempeto.

El jefe evalna al colabarador en una entrevista

El jefe evaloa al colabarador a traves de una encusesta o cusstionario.

El colaborador s2 auto-evalia.

El jefe evalua al colabarador por medio de la obsarvacion

Loz colaboradores se evahian entre =1

El evaluador llena una lista de verificacion.

El evaluador solo tomma anotaciones sobre aspectos positivos v
nagzativos del evaloado.

Se tienen en cuents las peticiones, guejas, reclamos v sugerencizs para
evaluar al colaboradar o al area

Se evaluz 2] desempsio por aress.

El evaluzdor realiza graficas con los resultados de ]z evaluacion de
desempetio.

Loz colaboradores evahizn al jefa.

Loz clientes evalazn 2l colaborador.

LN

Elementos tenidos
en cuenta en la
evaluacion de

desempeto.

Cumplimiento de horario de Tabajo.

Conocimients de labor.

Coumplimiento de tareas.

Hahilidades v capacidades.

Festion dal rzhajo.

Compromizo.

Gestion dal cambio.

Actitud.

Cumplimiento de normas.

Cooparacion.

Eficacia en situacionas da astres.

Iniciativa.

Liderazza.

Calidad de trabsjo.

Trzbajo an eguipo.

Practicas de =alud v seguridad en el wabajo.

Capacidad para tomar daciziones.

Ttilizacion v cuidado de los equipos.

13

Luegn de realizar
la evaluacion de

desempetio.

5e le mdica al colaborador sus debilidadss.

5e le indica al colaborador sus fortalezas.

Se estahlace un plan de mejora ¥ seguimienta.

Ze ezcucha al empleado sobra los motivos de su desemipena.

Perrmite que loz colzboradores revizen al resultado de la evaloacion

*(Nieto,

2015)

Figura 72. Encuesta dirigida al directivo.
Fuente: Autor, 2017
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Universidad de los Llanos

Cuestionario dirigido al colaborador para el diagndstico del proceso de evaluacion de
desempeiio en las MIPYMES.

El grupo de investigacion GYDO de la Universidad de los Llanos a través de la estudiante de
Administracion de Empresas Laura Andrea Velandia Ramos, adelanta el diagndéstico del proceso
de evaluacion de desempefio en las en las empresas prestadoras de servicios de rectificacion de

motores de la ciudad de Villavicencio — Meta.

| Margue con una (X) la casilla gue corresponda & sa respuesta.

1. | zCuanta tiempo de vinculacion tisne en esta empresaT
A Menosde lafio. | E. Dala3 afios. | . De 6 a 10 afios. [ D.Mzs de 10 afios.
2. | ;Con que periodicidad le realizan las actividades de evaluacion de desempeno?
A Meanzuzl | E. Bimanmal | C. Trimastral. | D. E-Emestnal.| E. Anual | F. Qcazional | F. Otrg
3. | ;Quien es el responsable de aplicarls 1a evaluacion da desempena?

A Crarente. |  B.Gestion Humana. | C.Empresaextema. | D. Jefe inmediata.
4. | ;Donde le realizan la evaluacion de desempeno?
A Oficina de Gestion | B. En :u puesto de trabajo. |  C_ Oficinadesujefe. | D.Owo
5 | ;D= que forma le socizlizan los resultados de 1z evalnacion del dezampetio?
A Individual. | E. Grupal. | C. Mo se socializan.
6. | ;Cuzlez de los siguientes madios 200 UONzados para daile 2 conocer Jos rasuliados de I3 evaluacion de Jesempeno |
A. Comeoelectronico | B. Faunion. | C. Cartelara. | D. Infranet. | E.Oue

Margue con una (X) de acuerdo a su concepto en las signientes caractersticas, donde:
0: Nunca. 1: A veces. 3: Casi siempre. 4: Siempre
Caractersticas. | 1( 3|4
7.* |La evahiacion de desempetio =2 centra en madir sus compartamientos,
8. |La evahacion de desempetio 22 centra en madir sus resultados.
9% [Laevahacion de desempetio relaciona sus objetivos individnales con los orzanizacionales.

10.* | %y jefs le comunica de forms clara las expactativas crzanizacionales.

11. |La empresa ls indica con anterioridad por escrito como se evaluara su dessmpends.
Cuando wstad za destaca en =u desampeno, accede a algun incentive (aconomico, especia,

11.
fiempo ¥ raconocimiento) o compensacion salarial.
13 Usted puede acceder 2 ascensos o transferencizs en la empresa de acuerdo 2 sus resuliados

de la avaluacion de dessmpedo,

Margue con una (X) de acuerdo a su concepto en las signientes caractersticas, donde:
0: Totalmente en desacuerdo 1: En desacoerdo 3: De acuerdo 4: Totalmente de acuerdo
Caractercsticas. | 1(3|4
14. | Usted conoce la totalidad de las fonciones que deben sar desempenadas por usted.

15.* La evaluacion de desempeno contribive 2 goe usted 32 enfogue en lo prioritario ¥
estratezico.
16.* | El proceso de evaluacion de desampeno esta sistamatizado
17.% Usted racibe retrozlimentacion de sus resultados por parta del jefe immediato, por medio de
un proceso formal ¥ estmicturado.
18. | 1rsted participa en la definicicn de pardmetros para la evahiecidn de su desempedio.
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Margue con una (X} de acuerdo a su concepto en las sigwientes caracteristicas, donde:
1: Numca. 21: A weces. 3: Casi siempre. 4: Siempre
Caracteristicas. | 1] 3|4

Zua jefe lo evaloa en una entrevista,

5o jefe lo evaloa a traves de uns encossta o coestionario.

Usted se auto-evalua.

= jefe lo evaloa por medio de 1z obzervacion.

Los colaboradores z2 avaluan entre 1.

El evalnzador llenz una lista de verificacion.

El evaluzdor zole toma anotaciones sobre sus aspectos positives v
19. | orzanizacién en la | pagativos.

Actividades que

realiza la

evaluacion de sn | ~@ tienen en cuenta las peticiones, quejas, reclamos v sugerencias para

. avaluarle & nsted.
desempeno.

Se evalua al desempenc por areas.
El evalnador realiza graficas con los resultados de su evaluacion de
desempeiio.

Usted evaliz 2 s jefe.

Los clientes lo evaluan.
Cumplimiento de horario de trabajo.
Conocirnients de labor.
Cumplimients da tareas.
Hahbilidades v capacidades.

Gestion del trabajo.

Comprorniso.

Gestion del cambio.

Elementos tenidos

en cuenta en su | Actmd
Cumplimiento de normas.

20, evaluacion de
. Caooparacion.
desempena. Eficacia sn situaciones de estres.
Iniciativa.
Liderazgo.

Calidad de trabzjo.

Trahajo en eguipo.

Practicas de szlud v seguridad an ] rabajo.
Capacidad para tomar decisiones.

Utilizacion ¥ cuidado de los equipos.

Le mdican us debilidades.

Le indican zus fortalezas,

21. | la evaluacion de su [Es establece m plan de majora y seguimisnta.

Luego de realizar

desempetio. Lo escuchan sobre los motives de zu desempetio.
Penmiten que usted revise al resultzdo da 12 evalnzcion de dessmpeno.

*(Nieto, 2015)

Figura 73. Encuesta dirigida al colaborador.
Fuente: Autor, 2017
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Anexo 2. Folleto de socializacién de resultados y conclusiones.

desempefio.

« Optimizacion de la orgaizacion del
trabajo.

« Mayor resporsabilicad por parte de
los empl=ades.

+ Mejores politicas de compasacion

« Frogramas de capacibicion mas efi-
cimtes.

« Aunmerto de la productivicdad

+ Flmes de= accion acertados.

+ Desarrolla w clima laboral positieo.

« Identificacion de debilidade v fortale-
zas del colaborader.

« Comimicacion costmte con el cola-
borador.

« Anmerto de la motiracion por aplica-
cion de memtives aborale.

&

La evaluarion del desempetio sz n pro-
ceso de la gestion lamama que permite
la medicimn sisternatica, pericdica, s-
tandarizada v cualificada del valor de-
mastrade por un mdivichie = su pueste
de trabajo _...m.nmh1 ..w._u.n_ﬂur

= N

Laura Andrea Velandia Famaos
Administradera de smpresas
Universidad de los Llanos

Celular 3133512250
Correo slectmonice:

laara el diaZanillancs sdace

Recoficadorasrde

moatares de Villsvicencro.

Evaluacim de desempefio
en Mipymesa: Eectificadoras

de motores de Villavicencio.

o

Laura Andrea Velandia Famos
Correc elactromico-

laura velm diafzanillancs sdaco

Figura 74. Hoja 1 Folleto de socializacion.

Fuente: Autor, 2017
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Dhagnostico del proceso de
evaloarion de dsempeio e
Eectificadoras de motores de

Villavicencino.

Carartevir acion de L enprems
Estas smpresas son sm si mayona
microempresas tegradas por me-
nes de dier colaboradores. los ge-
rentes de estas organizaciones son
los respomsables dela sraluacion d=
desempefio, excepto 1ma emprea
que cumia oo deparfamento de
talmte lnmmane, el cual se sacarga
de establecer ¥ aplicar los procesas
de la gection lnamama

Caractenstican del procews.

» Estas empresas possen  caracteristicas
Ty drdlares sn cuato a la svaluacion de
desemperio, micialments no &5 um process
formal v estructurado v muech o memos Sste_
matizs, tampocs &5 recomocide por sus be_
neficos en las orgamiraciones

» la peripdicidad mas commm es la ocasioo

naly gensralments ocurre cuamdo hayach -
twdes crificas visihles demostradas por los
colshoradores, que som comsideradas falew

cims rele vamtes para el procesa

» La svaluaciom mo brinda sustemto a los

procesos de desarrolln. formacion v oemtre_

narhente va las poliicas de compensacion

» Mo existe una herraordenta de evaluacion

que sea enfocada a sus mecesidades v dise
tada para favorecerlas &1 process e reali_
zade subjetivaments ¥ H5n mustentacion ss_

cTita

» La retroabimentacion de los resubados es

escaza, perjudicardo o] mejorammento como
tinuwe, porgue exta socializacioe &5 base fun_
damental para la aceptacion del colabora.
dor v generamejores actitudes hada su tra_

bajo.

Herraeienta de evaloacion TOOF

Terdendo sn cuenta el diagrostico realiza
do, 5= crea la herraordenta de svaluacion de
desempetio Evahiar T30 basada en compe_
temcizs gue faclitara svahiar =] rendimhento
de los colaboradores, idewtificardo las forta
lezas v las debilidades que presentam em el
desarrollo de sus fumcimes, v a su vez, per.
mitisnde Implementar plames de mejora
mmisrto vadjurtar las chservaciomes tanto del
svalzador como del colaborador DcTemen.

tando ru participaciom =n sl proceso

Como su mombre Lo ndica «5 una herra
mmisrta de Hpo 90 umidireccomal o ascem_
dente, porgue ] superior realiza la evalua
con de desempefio v ademas ] colaborador
5o autosvalza de esta forma o] svaliado sex.
tira mayor compromise v particpacion sn el

FIroCEsD

evaluar]90°

Fexr azBzzier In horrezrocoe

T el lestrazs
lasrn wclendinEeodllanza cda s

Figura 48. Hoja 2 Folleto de socializacion.

Fuente: Autor, 2017
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Anexo 3. Fotografias de socializacion de los resultados y herramienta de evaluacion.

BIENVENIDOS'

UMIET

LIDAD HUMANA.

A SU RECTIF
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