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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa Alimentos L&M S.A de C.V. cuyo objetivo es brindar los mejores servicios
de banquetes la cual se caracteriza por la calidad y el sabor exquisito de sus productos,
gozando de una imagen reconocida en el sector de servicios de evento, actualmente la
gerencia teme que pueda surgir un estancamiento en el desarrollo profesional de cada
uno de sus colaboradores al realizar las mismas actividades repetitivas, asi como
también, que afecte de manera negativa la satisfaccion que presentan estos al
desarrollarlas y como consecuencia baje el nivel de la calidad del trabajo con la que

actualmente cuentan al no sentir seguridad e importancia por parte de la organizacion.

La gerencia estd interesada en aplicar un herramienta que le permita identificar
fortalezas y debilidades en el recurso humano que posee, reconociendo la importancia y
necesidad de contar con este instrumento que puede cambiar la vision de la forma en
como se realizan las labores dentro de la organizacién defendiendo sus interés, objetivos
y utilidades, asi como también, preparando técnicas que puedan ayudar ante los
obstaculos que se puedan presentar en el ente y que influyen en el crecimiento tanto de

la organizacion como de los colaboradores.

Para solventar toda la problematica que pueda surgir en el desarrollo de las labores, ya
sea en calidad o en tiempo, en el presente estudio se brinda el “Disefio de un sistema de
evaluacion del desempefio para mejorar el rendimiento del personal de la empresa
Alimentos L&M S.A. de C.V. del departamento de San Salvador”, el cual se presenta en

el trabajo de investigacion de la siguiente forma:

En la parte inicial se encuentran el planteamiento de la problematica, sus antecedentes y
la formulacién del mismo, marco tedrico, historia de la organizacion, ubicacion, mision
y vision, valores, recursos y su estructura organizacional, asi mismo se encuentra un
marco legal e institucional, un marco general del tema en estudio que estd compuesto
por las principales leyes en materia de salubridad, derechos del consumidor, nacionales

y laborales que rigen a este tipo de organizacion y sus colaboradores.



También forma parte de este, el diagndstico situacional en el cual se utilizé para el
desarrollo de esta investigacion el método no experimental de forma descriptiva,
definiendo una variable dependiente y otra dependiente. Posteriormente se encuentra el
disefio metodologico el cual esta formado por las técnicas e instrumentos a utilizar para
recopilar la informacién, el tipo de investigacion que se tomoO en cuenta para el
desarrollo de esta propuesta, el objeto de estudio que se presentd, unidades de analisis de
donde se recolectaron los datos, asi como también su poblacion y muestra, se definieron
variables e indicadores, los cuales se tomaron como base para medir las variables de esta

propuesta y la definicidn de sus resultados.

Cabe mencionar que también forma parte de este trabajo, una propuesta de disefio de un
sistema de evaluacion del desempefio, para el cual, a partir de ciertos criterios tomados
en base a la situacion actual de la organizacion, se eligié sistema de evaluacion de 90°
con el fin de mejorar el rendimiento del personal. Lo antes mencionado esta conformado
por: una breve descripcion de la propuesta, su &mbito de aplicacion, politicas que lo
regiran, responsables encargados de aplicacion definidos por el gerente o supervisor (en
casos especiales), personal sujeto a evaluacién el cual consta de: los colaboradores del
area administrativa, ventas, compras, logistica y produccién, asi como también
capacitaciones para llevar a cabo este procedimiento, definiciones de factores e
indicadores que contiene el formato de evaluacion del desempefio, una escala de

evaluacion y finalmente un presupuesto y un cronograma para la puesta en marcha.



INTRODUCCION

En el trabajo de investigacion “Disefio de un sistema de evaluacion del desempefio para
mejorar el rendimiento del personal de la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V. del
departamento de San Salvador”, muestra los problemas y deficiencias que la
organizacion posee para lo cual se brindan estrategias que busquen una mejora en el
servicio de calidad y asi poder fortalecer e incrementar el desempefio de cada uno de sus

colaboradores.
Este esta estructurado por tres capitulos los cuales se detallan a continuacion:

El capitulo I el cual se titula: “Generalidades de la empresa Alimentos L&M S.A. de
C.V y marco teorico sobre la evaluacion del desempefio”, en el cual se presentan
aspectos generales sobre la organizacion para poder dar a conocer sus objetivos y
funcionamiento, de igual forma se desarrolla el marco tedrico conceptual, el cual se
obtuvo de la investigacion bibliogréfica y que servira de apoyo para sustentar la

investigacion de campo y el plan estratégico propuesto.

En el capitulo II denominado “Diagnostico Situacional sobre la Evaluacion del
Desemperio en la empresa Alimentos L&M S.A de C.V.”, se presenta el resultado de la
investigacion de campo, el cual estd conformado por las técnicas e instrumentos
utilizados en la investigacion, el tipo de investigacion, el objeto de estudio, unidades de
analisis, asi como también la poblacion y muestra, variables e indicadores, la
operacionalizacion de estas y finalmente los resultados del estudio de campo y el

diagnostico de la investigacion.

El capitulo III titulado “Propuesta de un Disefio de un sistema de evaluacion del
desempefio para mejorar el rendimiento del personal de la empresa Alimentos L&M
S.A. de C.V. del departamento de San Salvador” esta integrado por la breve descripcion
de la propuesta, asi como también la elaboracion de esta misma. Ademas, contiene el
sistema de evaluacion del desempefio y metodologia de implementacion en el cual se
encuentran las politicas, el personal responsable y sujeto a evaluacion, asi como también
la capacitacion que estos tendran para poder llevar a cabo este procedimiento. De igual

forma se expone la estructura del formulario para la evaluacion la cual contiene los



v

factores e indicadores y su respectiva escala de evaluacion. Cabe mencionar que se ha
desarrollado un plan de implementacion para dicha actividad la cual consta de los
objetivos, desarrollo de las actividades y los recursos a utilizar (humanos, materiales y
financieros). Seguidamente se ha detallado un proceso para la ejecucién de esta
herramienta en la organizacion, asi como también una propuesta para su control y

seguimiento por parte de la entidad.

Todo lo antes mencionado estd respaldado econdémicamente por un presupuesto de
gastos en lo que respecta a su inicio y ejecucién junto con un cronograma que detalla las
fechas en las cuales se desarrollardn cada una de las actividades por las cuales esta
conformado este proceso y finalmente se presenta la bibliografia y los anexos que estan
conformados por la guia de entrevistas, encuesta, formatos de evaluacion del desempefio

tanto para cargos administrativos como operativos y el cronograma de actividades.



CAPITULO I: GENERALIDADES DE LA EMPRESA ALIMENTOS L&M S.A.
DE C.VY MARCO TEORICO SOBRE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

A. Planteamiento del Problema.

1.

Antecedentes.

Desde sus inicios en el afio 2008, la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V., se
constituyd como una organizacion dedicada a la venta de productos alimenticios
con el fin de que estos sean de calidad y con un sabor exquisito que le permitiera
satisfacer las necesidades de una gran parte de la poblacion.

Con el pasar del tiempo, la organizacién comenzo a identificar que para poder
lograr su objetivo no contaba con una herramienta de control y retroalimentacion
que ayude a sus colaboradores a poder aumentar su rendimiento y eficiencia al

momento de realizar sus actividades diarias.

Tomando en cuenta todos estos aspectos que muestra esta organizacion, es
evidente que necesita el disefio de una herramienta para la evaluacion del
desempefio que contribuya con la solucion de la probleméatica mencionada y, por
consiguiente, mejore el rendimiento de cada uno de sus colaboradores y permita

que estos sean mas eficientes en sus actividades.

Formulacion del Problema.

Al haber analizado la problemaética se logré verificar el siguiente problema: ¢En
qué medida la implementacion de un sistema de evaluacion del desempefio
puede llegar a mejorar el rendimiento del personal de la empresa Alimentos
L&M S.A. de C.V.?



B. Marco Tedrico.

1.

Generalidades.

a.

Antecedentes.

Alimentos L&M S.A. de C.V., es una empresa familiar que se dedica a la
venta de productos alimenticios, panaderia y pasteleria la cual nace en
octubre del afio 2008 como un deseo, del empresario Mauro Mufioz, de
formar su propia empresa de manera sostenible y rentable y hasta el dia de
hoy se caracteriza por la calidad y el sabor exquisito de sus productos.
Inicialmente L&M fue fundada en alianza con otra persona, en las cercanias
del café de Don Pedro, con la ayuda de tres colaboradores. Es hasta el afio
2010 donde la empresa se formaliza legalmente como Sociedad Anonima
con la Razon Social Alimentos Landaverde & Mufioz Sociedad An6nima de
Capital Variable, (Alimentos L&M S.A. de C.V.).

En la actualidad, la organizacion cuenta con 12 empleados y se divide en
tres unidades de negocio las cuales son: banquetes a domicilio,
administracion de cafetines y la produccién y distribucién de pan dulce,

reposteria y pasteleria.

Ubicacion Geografica
Alimentos L&M S.A de C.V. se encuentra ubicada en la 43 avenida Sur #
423, Colonia Flor Blanca.

Figura 1:
Ubicacion Geograéfica de Alimentos L&M S.A de C.V.
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C.

d.

Mision y Vision.

Misién:

L&M es una empresa joven comprometida con la elaboracion de
productos alimenticios de calidad, que ofrece un excelente servicio
y atencion a sus clientes, a traveés de procesos innovadores y
personal calificado para asegurar la satisfaccion de las necesidades
y expectativas de sus consumidores, bajo estrictos criterios de
rentabilidad, potencial estratégico y sustentabilidad.

Vision:

Ser una empresa consolidada a nivel nacional e internacional
reconocida por su calidad en la elaboracion de productos
alimenticios, comprometida con su capital humano para brindar
permanentemente satisfaccion a sus clientes a través de innovadores

procesos, excelente atencion y servicio.

Valores.

Trabajo en equipo:

Disposicion y entrega de todos los participantes, la suma de todos
los esfuerzos por alcanzar los objetivos y metas de la organizacion
a través de la implementaciéon de sus conocimientos, experiencia,

pericia o habilidades.

Responsabilidad:
Actitud orientada al cumplimiento correcto de los compromisos
organizacionales adquiridos, y de la resolucion eficiente de las

dificultades que se presentan.

Calidad:
La calidad debe ser mas que hacer el mejor producto, sino que debe
extenderse a todos los aspectos de su trabajo. Una persona que

reconoce la calidad y se esfuerza para que todos los dias tenga un



profundo sentido de respeto propio, el orgullo en sus logros, y la

atencion que afecta a todo, es una persona rica en valores éticos.

Innovacion:

Actitud permanente de blsqueda de nuevas y mejores opciones,
para la creacion de nuevos productos y servicios, por medio de la
creatividad, la investigacion y el desarrollo, para mejorar los
sistemas de produccidon e impulsar la formacién continua del capital

humano.

Respeto:
Practica de actitud o comportamiento comedido, pacifico, donde
predomine la serenidad de los comparieros de trabajo para convivir

en un ambiente positivo y mas productivo.

Recursos de la organizacion Alimentos L&M S.A de C.V.

Entre los recursos con los que cuenta la organizacion estan: los recursos

humanos, materiales y financieros los cuales les permiten ofrecer un mejor

servicio a sus clientes.

Humanos:

Alimentos L&M S.A. de C.V. dispone de trabajadores y
trabajadoras que realizan diferentes roles de acuerdo a su cargo y
responsabilidad. ElI ndmero de empleados que dispone la

Organizacion a la fecha es de 13 personas.
Los empleados estan distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 1: )
Distribucion del Personal por Areas.

Administracion y Finanzas 2
Produccion y Operaciones 8
Mercadeo y Ventas 3
Total 13

Fuente: L&M S.A de C.V.



e Materiales:
La organizacion posee recursos materiales tales como:
infraestructura, automavil, mobiliario, equipo de oficina y software,
ademaés de contar con el mobiliario para los servicios de banquetes
como lo son: las sillas, mesas y manteles lo cual permite a la
organizacion realizar las actividades diarias.

e Financieros:
Los ingresos con los que cuenta Alimentos L&M S.A. de C.V.
provienen de la prestacion de servicios de cada una de las tres areas
que lo conforman las cuales son: banquetes a domicilio,
administracion de cafetines y la produccion y distribucion de pan

dulce, reposteria y pasteleria.

Estructura Organizacional.
La empresa Alimentos L&M SA de C.V cuenta con la siguiente estructura
organizacional, la cual se encuentra distribuida de la siguiente manera:

Figura 2:
Organigrama de la Empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.

| Junta Directiva |

1
| Gerente General |

[
| Gerents Administracion vy Finanzas

| Gerentz Produccién v Operacionss

Asistente Administrativo

Servicios Generales

Contador

Auxiliar Contable

Jefe Compra Provesduria

Motorista

| Administacion de Cafeterias | | Multibanquetes

| Panadsria <l Chef del Pan

| T T
| Jefe de Panaderia | | Administrador de Cafeterias | | Coordinador de Eventos

Fuente: Gerente Administrativo de Alimentos L&M S.A de C.V.



2.

Marco Legal e Institucional.

a.

Marco Legal.

En el pais, todas las empresas, estan sujetas al cumplimiento de leyes y

codigos que rigen su accionar dentro del marco normativo establecido. En

este contexto, el marco regulatorio al cual estan sujetas las organizaciones

son las siguientes:

Constitucion de la Republica de El Salvador:

El Articulo 7 establece que “Los habitantes de El Salvador tienen
derecho a asociarse libremente para cualquier objeto licito”, por lo
que es obligacion del Estado garantizar el cumplimiento de dicho

precepto emitiendo las leyes y reglamento segun el caso.

(Decreto Constituyente N° 38, de fecha 15 de diciembre de 1983,
publicado en el Diario Oficial N° 234, Tomo N° 381, de fecha 16
de Diciembre de 1983, Art. 7, Reforma: Decreto Legislativo N° 707
de fecha 12 de junio de 2014, publicado en el Diario Oficial N° 112,
Tomo 403 de fecha 19 de junio de 2014).

Cddigo de trabajo:
El articulo 1 del Cddigo de trabajo regula todo acto mercantil;
incluyendo la  constitucion, organizacion, administracion,

liquidacién, transformacion de todo tipo de negocios.

(Decreto Legislativo N° 671 de fecha 08 de Mayo de 1970
publicado en el Diario Oficial N°128, tomo 240, Art, 1. Reformas:
Decreto Legislativo N° 641 de fecha 26 de junio de 2008, publicado
en el Diario Oficial N°120, Tomo 379 de fecha 27 de junio de
2008).

Ley de Proteccion al Consumidor:
El articulo 1 de dicha ley establece que su objetivo es proteger el
derecho de cada uno de los consumidores a fin de crear un

equilibrio entre con los proveedores.



b.

(Decreto Legislativo No. 666, de fecha 14 de marzo de 1996,
publicado en el Diario Oficial N0.58, Tomo No. 330, Art. 1)

Norma Técnica de Alimentos:
Establece que las personas que laboran en la manipulacion de
alimentos deben estar autorizadas por el MINSAL, en caso de no

estarlo deben recibir capacitaciones por parte del anterior.

(Acuerdo N° 150 de fecha 08 de Febrero de 2013 publicado en el
Diario Oficial N° 27, tomo 398, Art, 34).

Normas Técnicas Sanitarias para la Autorizacion y Control de
Establecimientos Alimentarios.

Es necesario que, en las organizaciones dedicadas a la produccion y
venta de alimentos, mantengan ciertos puntos como el aseo
personal, asi como, brindarles el equipo adecuado para laborar
como lo son mascarillas, guantes y gorros. Para esto debe existir un
programa de capacitacion donde dichos programas sean revisados y

actualizados periddicamente para su ejecucion.

(Acuerdo N° 273 de fecha 06 de Julio de 2004 publicado en el
Diario Oficial N° 125, tomo 364).

Marco Institucional.

Las organizaciones dedicadas a la distribucion de alimentos estan

relacionadas con las siguientes entidades:

Asamblea Legislativa:

Es el 6rgano legislativo encargado de ratificar tratados o pactos que
el 6rgano ejecutivo celebre con otros Estados u organismos. Su
objetivo es decretar el presupuesto de ingresos y egresos de la
administracion publica asi como también, el elegir a algunas
funcionarias o funcionarios publicos, asi también hacer cumplir la

constitucion de la republica.



e Ministerio de Trabajo y Prevision Social:
Instancia rectora encargada de potenciar las relaciones laborales
sustentables en el dialogo y la participacion de los diversos
sectores, teniendo como fin el mejoramiento del salario, las
condiciones laborales y la calidad de vida de los empleados, asi
como la mejora de la productividad empresarial en un marco de

equidad y justicia.

e Defensoria de Proteccion al Consumidor:
Establece las obligaciones de toda organizacion natural o juridica,
que sea fabricante y comercializadora de productos o servicios,
facilitando de esta manera la solucion de conflictos en materia de
consumo, con el propésito de promover la educacion y la
participacién ciudadana para mejorar el funcionamiento del

mercado.

e Ministerio de Salud:
Ente encargado de autorizar la instalacion y funcionamiento de las
fabricas y demas establecimientos industriales y de servicios, de tal
forma que no constituya un peligro para la salud de los trabajadores
y de la comunidad en general y para que en el caso de las
organizaciones en estudio también se ajusten al reglamento
correspondiente con la finalidad de prevenir las enfermedades y

accidentes laborales.

3. Marco General del Tema de Estudio.

a.

Antecedentes.

Si bien es cierto que la evaluacion del desempefio de cada uno de los
colaboradores se ha venido transformando a tal punto de llegar a ser un
factor clave para las organizaciones, es necesario conocer como el proceso

de evaluacion ha venido cambiando al pasar de los afios.



Se dice que el primer proceso de evaluacion del que se tiene conocimiento
fue llevado a cabo en una féabrica textil de New Lanark, Escocia por el
empresario e impulsor del movimiento obrero, Roberto Owen a principios
del siglo XIX!. El proceso consistia en que diariamente se debia evaluar a
los obreros asignandoles un cubo que contenian diferentes colores con el
cual sus supervisores mostraban la evaluacién al desempefio de cada uno de

los colaboradores.

Posteriormente, en 1842, el gobierno de Estados Unidos por medio de sus
oficinas federales comenzé a utilizar fichas de valoracién las cuales eran
actualizadas con datos sobre los comportamientos de sus empleados de
forma anual.

Por otra parte, Chiavenato, en su libro Administracion de Recursos
Humanos® indica que en 1918 General Motors disefi6 un sistema de
evaluacion en el cual se podia comprobar el comportamiento de los
directivos ya que hasta ese tiempo la evaluacion se realizaba a la

maquinaria para verificar su eficacia.

Es asi como a partir del siglo XX hasta estos tiempos, las técnicas para la
evaluacion del desempefio son cada vez mas avanzadas permitiendo a las
empresas medir las competencias y habilidades requeridas para cada uno de
los puestos de trabajo llegando a tal punto en que sirven para determinar el

salario, el mejoramiento continuo, la promocion, etc.

Harris (1986) sefiala que “los procedimientos de evaluacion se establecen a
partir de los objetivos y metas predeterminados por la empresa con el objeto

de determinar las contribuciones que se esperan de cada trabajador a nivel

! Capuano, Andrea Miriam (2004). Evaluacion de desempefio: desempefio por competencias. Disponible en:
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=87713710

? Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humano. EI Capital Humano de las Organizaciones. 92 edicion.
Meéxico: Editorial MCGrawHill, 2009, pag.202
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individual” por lo que la no realizacién de evaluaciones de desempefio trae

consigo algunas consecuencias como la reduccién de la motivacion del

personal haciendo que su productividad baje o que llegue a dificultar la

supervision del personal al no existir un sistema que mida el avance de los

colaboradores.

Definicion.

Para la presente investigacion es necesario tener en cuenta los siguientes

conceptos:

Disefio:

Es “el resultado final de un proceso, cuyo objetivo es buscar una
solucién iddnea a cierta problematica particular, pero tratando en lo
posible de ser practico y a la vez estético en lo que se hace. Para
poder llevar a cabo un buen disefio es necesario la aplicaciéon de
distintos métodos y técnicas de modo tal que pueda quedar
plasmado bien ya sea en bosquejos, dibujos, bocetos o esquemas lo
que se quiere lograr, para asi poder llegar a su produccion y de este

modo lograr la apariencia mas idénea y emblematica posible™.

Sistema:

Chiavenato lo define como: “conjunto de elementos relacionados
dindmicamente que desarrollan una actividad para lograr
determinado objetivo”. (Idalberto Chiavenato (2007) P. 23).

Evaluacion:

“Acto de valorar una realidad, formando parte de un proceso cuyos
momentos previos son los de fijacion de las caracteristicas de la
realidad a valorar, y de recogida de informacion sobre las mismas,

y cuyas etapas posteriores son la informacion y la toma de

3 https://tomi.digital/es/17028/informaticael-diseno?utm_source=google&utm medium=seo consultado el 15 de

agosto de 2021


https://tomi.digital/es/17028/informaticael-diseno?utm_source=google&utm_medium=seo
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decisiones en funcion del juicio de valor emitido” (Pérez Juste,

1989)*.

e Desempefio:
Milkovich y Boudreau (1994), se refiere a que “el desempefio
laboral esté ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las
cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y
habilidades de cada individuo, que interactian entre si, con la
naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo el
desempefio el resultado de la interaccion entre todas estas

. 5
variables™”.

e Evaluacién del Desempefio:
La evaluacion de desempefio “constituye el proceso por el cual se
estima el rendimiento global del empleado. Constituye una funcion
esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda

organizacion moderna”. (Werther y Davis (1997), P. 231).

Se define como “un procedimiento estructural y sistematico para
medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y
resultados relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en
qué medida es productivo el empleado, y si podra mejorar su
rendimiento futuro”. (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2007 P.
229).

La evaluacion del desempefio “es aquel proceso sistemético y
estructurado de seguimiento de la labor profesional del empleado,
para valorar su actuacién y los resultados logrados en el desempefio
de su cargo”. (Sastre y Aguilar (2003), P. 321).

La evaluacién de desempefio “es una apreciacion sistematica del

desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de

4Perez, Juste. (1989): Diagnéstico, evaluacion y toma de decisiones. Madrid, Espafia. Rialp.
5http://repositorio.usanpedro.edu.pe/bitstream/handle/USANPEDRO/4571/Tesis_56450.pdf?sequence=1&isAIIowe
d=y
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desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o
juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. La
evaluacion de los individuos que desempefian roles dentro de una
organizacion puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que
reciben denominaciones como evaluacion del desempefio,
evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados, informes de
progreso, evaluacion de eficiencia personal, etc”. (Chiavenato
(1999), P. 357).

Por tanto, para la investigacion se definira la evaluacion del
desempefio como una herramienta organizacional creada,
desarrollada y analizada por personas que tienen los conocimientos
técnicos ubicados en el area de recursos humanos, con el objetivo
de identificar los pros y contras que se presentan en la forma de
coémo se realiza el trabajo, y asi poder mejorar el desempefio de los
colaboradores®

Rendimiento del personal:

Se refiere a “la capacidad que tienen los colaboradores para poder
realizar las actividades que se les asignan en el diario
funcionamiento de la organizacion. Se mide el rendimiento y la
forma en como pueden ejecutar sus trabajos con obstaculos
presentes o situaciones especiales las cuales pueden afectar el

desarrollo de dichas actividades™’.

e Rendimiento Laboral:
Se define como ‘“‘aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados de la organizacion, que son relevantes en los

objetivos y que pueden ser medidos en términos de las

® Definicion del grupo de investigacion.
7 - - s - - -,
Definicion del grupo de investigacion
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competencias de cada uno de ellos y su nivel de contribucion a la

. ., 258
organizacion™.

e Evaluado:
“Persona que debera ser examinado con relacién a las actividades

que éste realiza en la organizacion™®.

e Evaluador:
“Persona ya sea interna o externa que participa en el proceso de
evaluacion, el cual es el encargado de la recoleccion, analisis de los
datos y la formulacion de recomendaciones o medidas

correctivas™*’.

e Capacitacion:
Segln Agustin Reyes Ponce (2007), “consiste en dar al empleado
elegido la preparacion teérica que requerird para desempefiar su

puesto con toda eficiencia”

e Factores de Evaluacion:
“Conjunto de elementos que se ven manifestados en los

colaboradores™!,

e Indicadores de Evaluacion:
“Unidades de medicién que permiten evaluar a cada uno de los

colaboradores™*?,

e Incentivo:
“Recompensa total, que abarca los aspectos financieros y no
financieros, condicionada a la medicion del resultado de un trabajo

0 a la observancia de ciertas normas de conducta” Gorbaneft (2009,

pag. 73).

8 http://liderazgoycomunicacion23.blogspot.com/2017/09/que-es-el-rendimiento-laboral.html
® Definicion del grupo de investigacion.
' Definicion del grupo de investigacion.
11 PRy . . -z
Definicion del grupo de investigacion.
12 Py - - -
Definicion del grupo de investigacion.
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c. Importancia.
La importancia de la evaluacion del desempefio en las organizaciones,
radica, segiin Martha Alles'®, en poder tomar decisiones de promocién o
remuneracioén, asi como también el poder reunir y revisar las evaluaciones
para verificar el comportamiento de los empleados en relacion a sus labores
sin dejar a un lado el saber que la mayoria de colaboradores necesitan una
retroalimentacion sobre esta.
Comprendido lo anterior, la importancia de la evaluacion del desempefio es
importante desde las siguientes perspectivas:
e Estratégica: permite la elaboracion, desarrollo y ejecucion de
distintos planes por parte de la organizacion que le permitan
obtener los resultados esperados de sus empleados para poder

cumplir sus metas con la ayuda de la evaluacion del desempefio.

e Organizacional: ya que ayudan a reforzar el vinculo entre los
objetivos de la organizacion y los objetivos personales de cada uno

de los colaboradores.

e Profesional: contribuye a la identificacion de las fortalezas y
debilidades que permitan el mejoramiento continuo y la

vinculacion del colaborador con su cargo a desempefiar.

d. Objetivos de la Evaluacion del Desempefio.
El objetivo principal de la evaluacion del desempefio es llegar a conocer el
valor que tiene el trabajo realizado por cada uno de los colaboradores para
asi, poder medir el nivel de competitividad que esta pueda tener, para esto,
algunos de los objetivos que se persiguen a la hora de realizar la evaluacion

son.

B Alles, Martha Alicia. Desempefio por competencias : Evaluacion de 360° - la ed. 2a reimp - Buenos Aires: Granica,
2005 Pag. 27
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Mejorar las relaciones humanas en el trabajo asimismo elevar
el clima organizacional y la motivacion de las mismas: En este
proceso de evaluacion hacia los empleados es mejorar el ambiente
laboral que estd conformado por su forma de sentirse en el dia a dia
asi como también sus relaciones profesionales con sus compafieros
de trabajo, esto brinda una mejor definicién para conocimiento de
lo que realizan y de cdmo pueden aportar en sus interacciones
aumentando el nivel de calidad y cantidad de trabajo teniendo claro
los objetivos a cumplir, los resultados que se esperan y cdmo se
evaluara el éxito de las contribuciones, al aplicarse la evaluacion
del desempefio la entidad tratara de encontrar la forma en cémo se
sienten cada uno en sus respectivas areas, asi también poder definir
el nivel de satisfaccion que presentan por medio de las preguntas
que el evaluador vaya realizando, con respecto a la motivacion se
puede aumentar con planes de incentivos que la organizacion pueda
implementar a partir de definir a los que tengan resultados
satisfactorios en la implementacion de esta herramienta, y poder
hacer observar a todos sobre los beneficios que la organizacion
puede retribuir si trabajan de una manera que cumpla con las
expectativas que pueda tener la entidad, estas bonificaciones
pueden ser, bonificaciones individuales, calendarizaciones en
rotaciones dias libres con los empleados de banquetes, asi como
incentivos en alimentos (canastas, gift cards en supermercados,

etc.).

Establecer criterios y estandares para medir la productividad y
el potencial de los trabajadores: Las evaluaciones son una prueba
que los empleados aplicaran comprendiendo los requisitos de su
puesto de trabajo. Como responsable, la gerencia debe actualizar y
aplicar de forma constante en ciertos intervalos de tiempo que se

crea mas conveniente esta evaluacion tomando como base la
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mejora continua de las labores realizadas por los colaboradores, asi
como dejar cimentados lo que son indicadores que les haran mas
facil la forma de medir y analizar los resultados, estos son creados a
partir del haber desarrollado la herramienta en los cuales por medio
de los resultados obtenidos por cada uno de los colaboradores
pueden definir criterios cualitativos y cuantitativos dependiendo del

factor en el cual quiera participar.

e Proporcionar una evidencia con el fin de definir criterios
para procesos de promocion, capacitacion, pagos Yy
reconocimiento asi como rotaciones adecuadas: Se sabe que otro
de los puntos importantes en la evaluacion del desempefio es que se
pueden brindar promociones y ascensos para los colaboradores
mejorando su vida laboral. Cabe mencionar que se pueden
identificar aquellas personas que pueden Yy quieren seguir
actualizando los conocimientos, técnicas y métodos por otros mas
efectivos y adecuados para la entidad beneficiando a la misma con
una mejora en la productividad y al empleado profesionalmente.
Cuando se analizan los resultados obtenidos por medio del uso del
sistema de evaluacién del desempefio se pueden redefinir que tipo
de colaboradores son méas aptos para poder participar en cada uno
de los planes que la organizacion quiera realizar, estos resultados
estaran sujetos a una escala que permitira verificar el tipo de accion
a tomar sobre ellos, todo esto basandose siempre en resultados
demostrados y no en preferencias por parte de los directivos sobre

los colaboradores.

Caracteristicas.
Si bien es cierto que la evaluacion del desempefio es aquella que permite
medir el potencial del recurso humano de la institucién es necesario que se

tenga en cuenta las siguientes caracteristicas:
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La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo:

La evaluacion del desempefio no debe considerarse como un fin en
si mismo sino una herramienta, sistema o proceso™. Con esta se
busca lograr objetivos para la mejora de la calidad de los resultados
por lo que, la evaluacion de los empleados debe formar parte de un
sistema en donde se controle el desempefio y se les estimule de
manera permanente, es decir, la evaluacion debe integrarse como
una fase mas dentro de la gestion de personas, como un mecanismo

que permita a las organizaciones lograr sus objetivos.

Debe tener un caracter formal y extenderse a lo largo del
tiempo:

Al hablar de las caracteristicas del desempefio laboral hemos de
considerar que la evaluacion del rendimiento no es algo temporal o
puntual sino un proceso continuo™ por lo que esta se realiza con
cierta periodicidad de acuerdo a la organizacion, la propia

evaluacion y de sus objetivos.

La retroalimentacion en la evaluacion:

La evaluacién del desempefio debe ofrecer retroalimentacion al
empleado y a la Administracién sobre lo que se hace, como se hace
y de qué manera podria mejorarse esto con el fin de realizar
correcciones de comportamientos asi como también la

identificacion y gestion de las necesidades de formacion.

14 Chiavenato, ., Administracion de recursos humanos, 102 edic., Santafé de Bogota, McGraw-Hill, 2000. p. 366-367.

1> Cascio, W.F. y Aguinis,

Prentice Hall, 2005. p. 84.

H., Applied psychology in human resource management, 62 edic. New Jersey, Pearson


https://amzn.to/3l6G0eo
https://amzn.to/321dgKN
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f.  Ventajas.

Después de haber establecido algunas de las caracteristicas que debe tener

la evaluacion del desempefio es necesario tener en cuenta que, como toda

herramienta a utilizar, esta cuenta con ventajas tanto para la organizacion

como para los colaboradores como lo son:

Para la Organizacion:

Ayuda a concientizar al gerente y supervisores sobre la situacion
de los colaboradores en las actividades diarias que realizan en la
organizacion.

Mejora la eficiencia y eficacia de los trabajos que se ejecutan por
los colaboradores, la forma en como aprovechan los recursos que
le brinda la organizacion y el tiempo que toma para realizar
dichas actividades.

Proporciona un juicio de valor para fundamentar mejoras

salariales, promociones o hasta las transferencias de empleados.

Para los Colaboradores:

Permite que los colaboradores conozcan lo que su superior piensa
de ellos sobre su nivel de desempefio dentro de la organizacion.
Poder aplicar una mejora cada cierto tiempo en la forma de su
desarrollo profesional esto aportando a mejorar su futuro como
profesional, las técnicas y el conocimiento que ya posee como
empleado de la organizacion.

g. Desventajas.

Para el desarrollo del sistema de evaluacion del desempefio se pueden llegar

a presentar las siguientes barreras:

Para la organizacion:
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e Sino se aplica correctamente, la evaluacion de desempefio puede
evocar a encontrar problemas y partes negativas en el recurso
humano afectando la productividad de la entidad.

e EIl tiempo que se toma en desarrollar esta herramienta esta
determinado por el nivel de resultados que la entidad desea, esto
puede llegar a afectar las actividades diarias de no realizarse en el
tiempo establecido.

ii. Para el evaluador-evaluado:

e EIl uso de lenguaje ambiguo y poco claro del evaluador en el
proceso de evaluacion.

e La falta de informacion del evaluador sobre el desempefio del
evaluado.

e No contar con registros exactos o informacion previa de la forma
en que se redactara la herramienta y el tipo de preguntas a realizar
que tengan en cuenta el puesto a evaluar.

e La falta de acuerdo previo entre el evaluador y el evaluado sobre

los aspectos a evaluar.

h. Tipos de Evaluacién del Desempefio™.
En el mundo empresarial se ha tomado en cuenta una herramienta para la
mejora en lo que respecta al recurso humano y la forma en cémo se
desarrolla en el dia a dia, se le conoce como evaluacién al desempefio y se
toma como una parte esencial en los grandes mandos de las organizaciones,
con lo antes mencionado se mencionan algunos tipos de evaluaciones mas

representativos en este ambito los cuales son:

i.  Evaluacion de desempefio por competencias:
Se trata de evaluar lo que realmente importa a una empresa. Por

regla general, se pueden evaluar las competencias en dos grupos:

1 https://www.questionpro.com/blog/es/tipos-de-evaluacion-de-desempeno/


https://www.questionpro.com/blog/es/tipos-de-evaluacion-de-desempeno/
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e Competencias de comportamiento: Otro de los métodos de
evaluacion de desempefio es hacer una lista de verificacion.
Esta se basa en una lista de criterios de comportamiento que se
espera que cumpla cada trabajador, como entregas a tiempo o el
trabajo en equipo.

El evaluador indica los elementos con los que el empleado tiene
éxito y proporciona comentarios especificos sobre los
elementos que faltan.

Los comportamientos requeridos de un empleado difieren segln
el tipo de trabajo. Para completar la evaluacion, el gerente
responde a una lista de preguntas de si o no cuidadosamente
redactadas, cada una de las cuales puede ser ponderada con un

valor predeterminado.

e Habilidades técnicas: Proceso mediante el cual medimos las
habilidades y actitudes requeridas para ejercer la actividad
laboral que garantice un eficaz desempefio y la obtencién de los
resultados esperados. Independientemente que el candidato al
puesto posea muchos conocimientos, también requiere haber
desarrollado ciertas habilidades conocidas como competencias
laborales que le permita realizar con eficacia sus funciones en

cualquier &mbito laboral.

Evaluacion del desempefio 90°:

Este tipo de evaluacion de desempefio tiene como objetivo ayudar a
potenciar las habilidades u oportunidades de crecimiento de cada uno
de los colaboradores, asi como también el identificar puntos débiles
en el trabajo con el fin de buscar puntos de mejora.

La evaluacion del desempefio de 90° se caracteriza por tener un solo

evaluador, quien tiende a ser el jefe o algun supervisor inmediato.
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Este tipo de evaluacion no debe ser aplicado en organizaciones que
posean un clima laboral negativo ya que pueden generar bajas
calificaciones a la hora de realizar la evaluacion.
Algunas de las ventajas y desventajas con las que cuenta este tipo de
evaluacion son:
Ventajas:
e Se centra en los valores conductuales y de comportamiento
del subalterno.
e El evaluado no tiene la presion de ser evaluado por muchas
personas.
e La tabulacion y andlisis de los resultados es mucho mas

sencilla.

Desventajas:

e No presenta valores muy representativos puesto que se
conoce la opinion de pocas personas y de pocos aspectos
evaluados.

e Existe la posibilidad de crear incomodidad entre las partes al

obtener opiniones negativas.

Evaluacion 180°:

Este es uno de los tipos de evaluacion de desempefio mas tradicional,
en la que los directivos y el colaborador mismo, evalGan el
desempefio por lo que este aporta mas riqueza al proceso de
mejoramiento en la organizacion ya que los supervisores también

son evaluados desde el punto de vista de sus equipos.

Para esta evaluacion es necesario que los evaluadores hayan
trabajado con la persona en revision con el fin de formarse una
opinion sobre sus habilidades y garanticen que la informacion

recabada tenga valor.
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A menudo, este tipo de evaluacion es utilizada en grandes empresas
ya que esta tiene como ventaja el demostrar que la organizacién esta
interesada en mejorar el desempefio de los empleados y fomentar el
crecimiento profesional, pero se debe tener en cuenta que lograr todo
esto requiere de mucho esfuerzo, costos y un equipo gque sea capaz
de implementarlo y mantenerlo exitosamente en el tiempo,
disminuyendo la resistencia al cambio y generando confianza en el

proceso.

Ventajas:

e Los empleados conoceran la percepcion del o de los jefes, lo
cual puede llegar a incentivar e incrementar su compromiso a
futuro.

e Genera una retroalimentacion mas detallada, lo cual permite

coordinar cambios asertivos.

Desventajas:
e Si no es manejado con objetividad podria ofrecer
informacidn gque no representa la realidad.
e Los empleados podrian sentirse vulnerables o creer que el

recurso de evaluacién busca perjudicarles.

Evaluacion 360°:

La evaluacion 360 grados se da cuando un empleado esta siendo
evaluado por sus superiores, colegas, subordinados y clientes, segun
corresponda. De esta manera, la evaluacion de esa persona se vuelve

mucho mas completa.

La aplicacion de este tipo de evaluacion es bastante apropiada en
organizaciones grandes para mejorar el funcionamiento vy

productividad y el incluir la participacion de los clientes se puede
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volver un punto clave, porque permite mejorar areas especificas de la
empresa. Por ejemplo, el area de atencion al cliente, lo cual es

bastante relevante y conduce a mejoras muy objetivas.

En este tipo de evaluacion, a diferencia que, en los anteriores, se
requiere un esfuerzo adicional ya que el resguardo de la
confidencialidad cobra més importancia y el proceso tiende a ser

més complejo con el fin de no generar desconfianzas.

Ventajas:
e Puede ayudar a fortalecer las relaciones profesionales, asi
como incentivar la cooperacion.
e Ofrece una valoracion critica que permite mejorar la

experiencia de los clientes.

Desventajas
e Se debe contar con personal calificado que pueda examinar e
interpretar el resultado de la evaluacion de desempefio
laboral.
e Requiere un poco mas de trabajo, aunque suele conducir a

resultados mas amplios.
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CAPITULO II: DIAGNOSTICO SITUACIONAL SOBRE LA EVALUACION
DEL DESEMPENO EN LA EMPRESA ALIMENTOS L&M S.ADE C.V.

A. Disefio Metodoldgico.

1.

Técnicas e instrumentos para la obtencién de la informacion.

a. Técnicas a Utilizar en la Investigacion.

La entrevista:

La entrevista se realiz6 al gerente de la organizacion con el fin de
poder recabar informacion de la misma en lo que respecta a
conocimiento que pueda tener de la herramienta y si han aplicado

el instrumento de la evaluacion de desempefio en el pasado.

La encuesta:

Esta fue dirigida a todo el personal de la empresa Alimentos L&M
S.A de C.V. con el fin de obtener informacion que permitiera
verificar aspectos que influyen en el desempefio, asi como también

puntos a mejorar en cada uno de ellos.

b. Instrumentos a Utilizar en la Investigacion.

El cuestionario:

Para la encuesta se tom6 como instrumento, el cuestionario (Anexo
N° 1), el cual estuvo conformado por preguntas cerradas y de
opcion mdaltiple en su mayoria, con el objeto de recopilar todos los

datos de parte de los colaboradores para su posterior utilizacion.

Guia de entrevista:

La guia de entrevista (Anexo N° 2) incluyé preguntas abiertas con
la finalidad de indagar el punto de vista de parte del gerente, con
respecto a la problematica planteada; asi como también, la
informacidn general de la entidad, permitiendo identificar puntos

clave para darle seguimiento a la investigacion.
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Tipo de Investigacion.

El tipo de estudio que se tomd en cuenta para utilizar en el desarrollo del trabajo
fue la investigacion no experimental transversal de forma descriptiva. Este tipo
de investigacion se aplico para estar al tanto del entorno de la organizacion y
percibir las caracteristicas que pudiesen servir para: profundizar el conocimiento
con respecto al objeto del problema, los sujetos de investigacion, medir el grado
de relacion y la manera de cémo interactian dos variables entre si. Estas
variables se establecieron dentro de un mismo contexto y, a partir de los mismos

sujetos a los cuales se les aplico la herramienta.

Objeto de Estudio.

El presente proyecto tuvo como objeto de estudio, el disefiar un sistema de
evaluacion del desempefio, con el proposito de ayudar a la empresa Alimentos
L&M S.A. de C.V., a mejorar el rendimiento tomando como unidades de anélisis

a los empleados de dicha organizacion.

Unidades de Analisis, Poblacion y Muestra.
a. Unidades de Analisis:
Con la seleccion de los instrumentos de recoleccion de datos se analizaron los
sujetos de estudio los cuales fueron tomados como base para poder crear,
desarrollar y aplicar en lo que respecta al sistema de evaluacion de desempefio.
Mencionado lo anterior, nuestras unidades de estudio estuvieron comprendidas
por:

e Los empleados de ambos sexos que estuviesen contratados de forma

permanente.

b. Poblacion:
La poblacion o universo que se tomé como base para desarrollar el presente
proyecto estuvo delimitado por los colaboradores de la institucion, los cuales se

consideraron como candidatos para poder aplicar la herramienta. Habiendo
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dicho lo anterior los universos presentes en la investigacion fueron los
siguientes:
e Gerencia General de la organizacion: 1 Gerente encargado de la
organizacion.
e Recursos Humanos de la organizacion:12 Colaboradores con los que
cuenta la empresa de los cuales se tomaron en cuenta aquellos que

tuviesen contrato permanente.

c. Muestra:
Para el desarrollo de la investigacion no se utilizd ningin método de muestreo
por el hecho de que la organizacion no cuenta con un numero extenso de
empleados, por lo tanto, se tomo en cuenta a todos como parte de la muestra de
estudio y se decidio aplicar el sistema de evaluacién a todos los colaboradores,
con lo antes mencionado se toma la muestra de la siguiente manera:
e Gerencia general de la empresa: 1 Gerente encargado de la
organizacion.
e Recursos humanos de la empresa: 12 Colaboradores con los que cuenta
la empresa de los cuales se tomaron en cuenta aquellos que tuviesen

contrato permanente.

5. Variables e Indicadores.

Tabla 2:
) Variables e Indicadores.
HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES
HIPOTESIS GENERAL

El disefio de un @ El disefio de un * Productividad.
sistema de evaluacion =~ &  sistema de evaluacién < Eficacia.
del desempefio g del desempefio. » Calidad.
contribuird a mejorar §
el rendimiento del =
personal de la empresa © Mejorar el * Incentivos para los
Alimentos L&M S.A. £ rendimiento del empleados.
de C.V. del g personal de la empresa e« Capacitaciones acorde
departamento de San § Alimentos L&M S.A.  ala necesidad de cada

Salvador. de C.V. colaborador.
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HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. El desarrollar un
marco tedrico
permitira obtener una
guia de conocimiento
para el desarrollo de
un sistema de
evaluacion del
desempefio.

2. El realizar un
diagnostico
situacional que servira
de base para
identificar como se
encuentra la
organizacion a nivel
de desempefio.

3. El disefiar una
propuesta de un
sistema de evaluacion
permitird mejorar el
rendimiento de los
colaboradores de la
organizacion.

Independiente

Dependiente

Dependiente  Independiente

Independiente

Dependiente

Desarrollo de un
marco tedrico.

La obtencién de una
guia de
conocimiento.

La realizacién de un
diagndstico
situacional.

Identificacion del
nivel del desempefio
de la organizacion.

El disefio de una
propuesta de un
sistema de
evaluacion.

El mejoramiento del
rendimiento de los
colaboradores.

Fuente: Elaboracion del Grupo de Trabajo.

* Generalidades de la
organizacion.

* Generalidades de la
evaluacion del desempefio.
* Base técnica.

* Base legal.

* Definiciones.

» Antecedentes historicos.
* Mision y Vision.

* Estructura
organizacional.

* Normas sanitarias.

* Constitucion de la
Republica.

* Codigo de trabajo.

» Antecedentes de la
organizacion.

« Conocimiento de la
situacion actual del area en
la que se desempefia

cada colaborador.

* Productividad.
« Eficacia.
 Calidad.

* Incentivos para los
empleados.

* Capacitaciones acorde a
la necesidad de cada
colaborador.



28

6. Operacionalizacion de Variables.

Tabla 3:
Operacionalizacion de Variables.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

VARIABLES DEFINICION DIMENCION  INDICADOR INSTR.
HIPOTESIS GENERAL

El disefio de Proceso para la * Logro de *Productividad = Cuestionario.
un sistema de creacion de objetivos. * Eficacia.
evaluacion del g instrumentos *Conocimiento =+ Calidad.
desempefio. & técnicos técnico.

g concentrados en

& los resultados

£ laborales y

emocionales de
los empleados.

Mejorar el Se entiende como < Politicas de e« Incentivos para Guia de
rendimiento el prestaciones los empleados. entrevista.
del personal de enriquecimiento  salariales. * Capacitaciones
la empresa £ enlacalidad de acorde a la
Alimentos = las actividades necesidad de
L&MS.A.de & diarias que cada
C.V. del A realizan los colaborador.
departamento empleados de la
de San organizacion.
Salvador.

Desarrollo de Recopilacionde  Conceptualiza + Generalidades  Investigacion
un marco antecedentes cion. de organizacion. Bibliografica.
tedrico. % tedricos que * Generalidades
S sustentan la base de la evaluacion
‘é’_ conceptual del del desempefio.
T proyecto de * Base técnica.
investigacion. * Base legal.
* Definiciones.
La obtencion @ Creacion de un » Identidad * Antecedentes  Guia de
de una guia de & formato de corporativa. historicos. entrevista.
conocimiento. g entrevista que * Mision-Vision.
§ recopile « Estructura
informacion organizativa.
historicay * Normas
técnica de la sanitarias.
organizacion. * Const. de la
Republica.

* C4d de trabajo.



La realizacion
de un
diagnostico
situacional.

Identificacion
del nivel del
desemperio de
la
organizacion.

El disefio de

una propuesta
de un sistema
de evaluacion.

El
mejoramiento
del
rendimiento de
los
colaboradores.

Fuente: Elaboracion del Grupo de Trabajo.

Dependiente Independiente

Independiente

Dependiente

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Recopilacion de
informacion que
sirve como base
para tener una
vision actual de la
organizacion.

Se conoce como
la comprobacién
de la forma en
como se
desenvuelven los
empleados con
respecto a la
eficiencia y
eficacia.
Elaboracion de
un proyecto de
mejora de
acuerdo a
caracteristicas
observadas en los
colaboradores.
Se define como el
establecimiento
de un sistema de
recompensas y
capacitaciones
tomando para
estos criterios
definidos de
forma técnica.

¢ Identidad
corporativa.

* Logro de
objetivos.

* Logro de
objetivos.
«Conocimiento
técnico.

* Politicas de
prestaciones
salariales.

7. Resultados del Estudio de Campo.

» Antecedentes
de la
organizacion.

» Conocimiento
de la situacion
actual del area
en la que se
desempefia
cada colaborad
or.

* Productividad.

« Eficacia.
* Calidad.

* Incentivos para
los empleados.

* Capacitaciones
acorde a la
necesidad de
cada
colaborador.
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Guia de

entrevista.

Cuestionario.

Cuestionario.

Guia de
entrevista.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta realizada a

cada uno de los colaboradores de la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.



Pregunta 1: Edad.

30

Objetivo: Conocer cual es el rango de edad en la que se encuentran los colaboradores
de la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.

49-58

Tabla 4: Edad.
Opciones de
Respuestas en Frecuencia Frecuencia
ARNoS Relativa Absoluta
18-28 5 41.7%
29-38 4 33.3%
39-48 2 16.7%
49-58 1 8.3%
Total 12 100%
Gréfico 1

8,3%

39-48

16,7%

29-38

33,3%

Interpretacion: Del total de personal encuestado se logré observar que gran parte de

estos se encuentran entre dos rangos de edad los cuales son entre 18 a 28 afios

18-28

41,7%

representando el 41.67% y entre 29 a 38 afios con un 33.33% lo que indica que al

momento de brindarles una induccion y aplicar esta herramienta estos pueden llegar a

comprender mas rapido la informacion brindada. Caso contrario sucede con el personal

entre intervalos de 39 a 48 y de 49 a 58 afios que representan un 16.67% y un 8.33%

para los cuales se tendra que plantear la informacion de una forma mas sencilla.



Pregunta 2: Sexo.

Objetivo: Conocer cudl es el género que prevalece entre los colaboradores de la

empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.
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Tabla 5: Sexo
Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Masculino 8 66.7%
Femenino 4 33.3%
Total 12 100%
Gréfico 2

Femenino
33,3%

Masculino
66,7%

Interpretacion: Con los datos recopilados respecto al género que prevalece en la
institucion se puedo observar que mas de la mitad de empleados pertenecen al sexo
masculino ya que representan el 66.67% frente a un 33.33% que representa al sexo

femenino.
Pregunta 3: Puesto que Desempefia.

Objetivo: Verificar la labor desempefiada por los colaboradores que forman parte de la
empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.



Tabla 6: Puesto que Desempefia.

Produccion
66,7%

Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Administrativo 1 8.3%
Vendedor 1 8.3%
Comprador 1 8.3%
Logistica 1 8.3%
Produccion 8 66.7%
Total 12 100%
Grafico 3

Administativo

8,3%

Vendedor

8,3%

Comprador

8,3%

Logistica

8,3%
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Interpretacion: Del total de las personas encuestadas, 66.7% confirmaron que se

desempefian en el area de produccién y con 8.3% encontramos a los colaboradores de

las areas administrativas, de ventas, compras y logistica como lo sefial6 el gerente del

lugar. Estos datos comprobaron que las personas objeto de estudio forman parte de la

institucién a los cuales, posteriormente se les formara y aplicara la herramienta para la

evaluacion de su desempefio.
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Pregunta 4: Definiciéon de Evaluacién del desempefio: herramienta que mide de forma
objetiva e integral la conducta profesional, las competencias, el rendimiento y la
productividad. Teniendo en cuenta la definicion anterior, ¢(Ha escuchado previamente

sobre la evaluacion al desempefio?

Objetivo: Identificar qué porcentaje de los colaboradores de la empresa L&M S.A. de

C.V. ha escuchado previamente sobre la evaluacion del desempefio.

Tabla 7:
¢Ha escuchado previamente sobre la Evaluacion del Desempefio?
Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Si 3 25%
No 9 75%
Total 12 100%
Gréfico 4
Si
25,0%

No
75,0%

Interpretacion: Al momento de realizar esta pregunta fue necesario brindar una
definicion de evaluacion del desempefio por lo que se identifico que solo un 25 % de los
colaboradores de la organizacion, conoce el concepto de evaluacién al desempefio. Y
por el contrario se observé que un 75% de los colaboradores no tiene conocimiento, lo
gue mostré que en la organizacién no se ha hablado de esta herramienta por lo cual al

momento de implementarla se debera brindar una induccion sobre en qué consiste esta.
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Pregunta 5: ;Considera usted que es importante realizar evaluaciones del desempefio

del personal?

Objetivo: Definir el nivel de importancia que posee la evaluaciéon del desempefio para

los colaboradores de la organizacion Alimentos L&M S.A. de C.V.

Tabla 8:
¢Es importante realizar evaluaciones del desempefio?
Opcidn de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Si 11 91.7%
No 1 8.3%
Total 12 100%
Gréfico 5
No
8,3%

si
91,7%

Interpretacion: El 91.67% de los colaboradores de la empresa Alimentos L&M S.A de
C.V. reconocen la importancia de realizar la evaluacion del desempefio del personal, o
cual resulta beneficioso para la organizacién ya que cuenta con la disposicion de los
empleados para que se les realice la misma, cabe mencionar que hay un colaborador
representando el 8.33% del cual no considera a esta herramienta como parte importante
para el desarrollo de la organizacion por lo que se debera enfatizar en lo que respecta a

la importancia y beneficios que trae en el desarrollo profesional para cada colaborador.
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Pregunta 6: En la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V. ¢ Le evallan su desempefio?

Objetivo: Verificar si la empresa Alimentos L&M S.A de C.V. ha aplicado la

herramienta con el fin de evaluar el desempefio de cada uno de sus colaboradores.

Tabla 9: ¢Le evalian su Desempefio?

Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Si 0 0%
No 12 100%
Total 12 100%
Gréfico 6

12

10

Si

Interpretacion: Del total de empleados encuestados, el 100% indicaron que no se les ha
aplicado esta herramienta, por lo que se observa que en la organizacién tienen un
enfoque diferente en la mejora del desempefio por lo cual pueden llegar a obtener
resultados poco exactos de sus colaboradores por lo que al momento de realizar la
evaluacion del desempefio se debera tomar como punto clave la importancia de dar
seguimiento a la herramienta por medio de la retroalimentacion a cada uno de sus

colaboradores.
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Pregunta 7: ¢;Cree usted que la evaluacion del desempefio puede llegar a ser afectada

negativamente por problemas personales?

Objetivo: Observar la percepcion que tienen los colaboradores de la empresa L&M S.A.

de C.V. en sus creencias sobre la parte de los prejuicios y problemas personales.

Tabla 10:
¢ Se puede ver afectada la evaluacion por problemas?
Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Si 4 33.3%
No 8 66.7%
Total 12 100%
Grafico7

Si
33,3%

No
66,7%

Interpretacion: Del total de los colaboradores a los cuales se le aplicd esta encuesta se
pudo definir que estdn repartidos en un 33% para aquellos que afirman que los
problemas personales con el evaluador, si afectan al momento de realizar la evaluacién
del desempefio y otro 66.66% que no. Con los datos antes recopilados en la aplicacion
de la encuesta se pudo verificar que gran parte de los colaboradores considera que al
momento de aplicar esta herramienta sus resultados no pueden llegar a verse afectados

por problemas con el evaluador.
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Pregunta 8: ;Considera usted que es importante dar seguimiento a los resultados de la

evaluacion del desempefio?

Objetivo: Analizar la importancia que tiene el dar seguimiento al proceso que se lleva a

cabo al momento de realizar las evaluaciones del desempefio.

Tabla 11: Seguimiento de Resultados.

Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Si 11 91.7%
No 1 8.3%
Total 12 100%
Gréfico 8
No
8,3%

Si
91,7%

Interpretacion: Entre los colaboradores se pudo notar que el 92% del total afirmaron
que, si es importante dar seguimiento mientras que el 1% seleccion6 que no tiene
relevancia el seguimiento, lo que da a entender que la mayoria da mucha importancia al
proceso de evaluacion, y al no quedarse solo con la parte inicial si no poder brindarles
una retroalimentacion para ir mejorando paulatinamente, esto se tomé como base de

conocimiento de la mayoria del personal de la empresa L&M S.A. de C.V.
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Pregunta 9: Segln su opinion, ¢cuales de los siguientes tipos de evaluacion es el mas

adecuado para realizarlo en la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.?

Objetivo: Examinar, segun la opinién de los colaboradores de la empresa L&M S.A. de
C.V, cuél de los dos tipos de evaluacion al desempefio es el mas adecuado a
implementar en la organizacion con el fin de poder disefiar la herramienta que més se

adecue a ellos.

Tabla 12: Tipos de Evaluacion més adecuado.

Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Evaluacién de 90% 7 58.3%
Evaluacion de 360% 5 41.7%
Total 12 100%
Grafico 9

Evaluacion de...
41,7%

Evaluacion de...
58,3%

Interpretacion: De las opciones a cerca de los tipos de evaluacién del personal, los
empleados seleccionaron la que, segun su criterio, puede llegar a ser la herramienta que
utilice la organizacién por lo cual un 58.33% cree adecuado que es una buena opcién
que se le realice una evaluacion de 90° es decir, aquella evaluacion en la que solo su jefe
inmediato es el responsable de evaluarlo. Por otro lado, se puede observar que un poco
menos de la mitad de empleados (41.66%) ve mas factible que tanto su jefe, como sus

compafieros o clientes puedan evaluarlo con el fin de tener distintos puntos de vista
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sobre su desempefio laboral. Cabe destacar que para esta se coloco una definicion sobre
ambos tipos de evaluacion del desempefio (Ver anexo N° 1). Con lo antes mencionado y
recopilado de la encuesta podemos definir que se tendra que dar importancia a una
pequefia induccién sobre este tema para su desarrollo profesional y obtener mejores
resultados con el fin de que tengan un mejor pensamiento critico al momento de escoger

un tipo de evaluacion a aplicarse en la organizacion.

Pregunta 10: De los siguientes aspectos, ¢Cudles considera usted que deberian ser

evaluadas en el personal al realizarse la evaluacion del desempefio?.

Objetivo: Conocer cuales son los factores de evaluacién que mas destacan segun el

criterio y el nivel de importancia que le dan cada uno de los empleados a la hora de

evaluarlos.
Tabla 13: Aspectos a ser Evaluados.

Opciones de Frecuencia Frecuencia

Respuestas Relativa Absoluta (12)
Relaciones interpersonales. 7 58.3%
Responsabilidad. 11 91.7%
Colaboracion. 2 16.7%
Calidad en el trabajo. 8 66.7%
Incentivos salariales. 10 83.3%
Motivacion. 6 50.0%
Servicio al cliente. 4 33.3%
Liderazgo. 1 8.3%
Solucion de conflictos. 5 41.7%
Retencion del talento humano. 3 25.0%
Otros 0 0.0%
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Interpretacion: Del total de la muestra, los empleados de la empresa L&M S.A. de
C.V. consideraron que la responsabilidad y los incentivos salariales son los principales
factores a tomar en cuenta al momento de realizar la evaluacion del desempefio ambos
con un 91.67% y 83.33% respectivamente. Los factores como: calidad en el trabajo
(66.67%), relaciones interpersonales (58.33%) y motivacion (50.00%) fueron
considerados como factores intermedios a evaluar a diferencia de factores como
colaboracién y liderazgo que cuentan como aspectos de poca relevancia segun los
colaboradores. En el desarrollo de la evaluacion del desempefio se tomara en cuenta los
tipos de incentivos que puedan tener una incidencia grande en su motivacién, esto se
desarrollara para que la organizacion tenga diferentes alternativas en lo que respecta a

estos y el incrementar la calidad en forma y tiempo del como se realizan las actividades.

Pregunta 11: ;Considera usted que puede realizar sus labores diarias de una mejor

manera si le brindaran capacitaciones continuas?

Objetivo: Conocer la opinidn de los colaboradores acerca de las capacitaciones y como

estas pueden llegar mejorar las labores que realizan a diario.



Tabla 14: Capacitaciones continuas.

Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Si 12 100%
No 0 0%
Total 12 100%
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Interpretacion: Del total de colaboradores que conforman la organizacién, se verifico
que el 100% manifiesta que las capacitaciones contintas brindadas en la institucion
pueden llegar a mejorar cada una de las labores asignadas teniendo en cuenta que para
poder lograr brindar estas capacitaciones es necesario realizar la evaluacion de su
desempefio con el fin de verificar los aspectos en los que deben ser capacitados. (Ver
gréfico 12)

Grafico 11
12

10

No

Pregunta 12: ;Como te gustaria recibir la retroalimentacion de la evaluaciéon del

desempefio?

Obijetivo: Identificar cual es la forma mas adecuada para obtener la retroalimentacién

en la evaluacion del desempefio.
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Tabla 15: Medios para recibir retroalimentacion.

Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Personal 8 67%
Medio Electrénico 4 33%
Total 12 100%

Interpretacion: Los colaboradores, en la encuesta realizada, consideran que es mejor
obtener la retroalimentacion de una forma personal con un porcentaje de 66.7%, esto
demuestra que es mas conveniente obtener los conocimientos de una forma presencial
en el cual se pueda tener una mejor visualizacién de toda la informacion que se quiera
impartir. Por otra parte, se obtuvo una minoria con un porcentaje de 33.3% el cual

decidio que es mejor para ellos obtener la retroalimentacion

Gréfico_lz

Medio Electron...
33,3%

Personal
66,7%

por medio electronico pues es més factible para ellos. Tomando en cuenta los resultados
anteriores, al momento de la retroalimentacion se planteara que la presentacion de los
datos resultantes de la evaluacion del desempefio se brinde de forma personal a los
colaboradores de la empresa L&M S.A. de C.V. (Ver gréfico 13)

Pregunta 13: ;Crees que tienes aspectos a mejorar en tu actual puesto de trabajo?

Objetivo: Observar la forma en como tienen determinado el ejercer las actividades en

su actual puesto de trabajo en la empresa L&M S.A. de C.V.
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Tabla 16: Aspectos a mejorar en su trabajo.
Opciones de Frecuencia Frecuencia
Respuestas Relativa Absoluta
Si 10 83%
No 2 17%
Total 12 100%
Grafico 13
No
16,7%
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83,3%

Interpretacion: Con respecto a la respuesta dada por lo colaboradores segun su criterio
personal, se verificd que un 83.33% del total, consideran que si hay aspectos que deben
mejorar en su actual puesto de trabajo, y un 16.66% que no, esto ha dado entender que
entre el personal tienen un pensamiento de mejora e innovacion con respecto a su forma
de realizar las actividades diarias, en este caso no toma como todo el recurso humano ya
gue han habido personas conforme en como realizan sus operaciones esto puede ser un
motivo por el cual la organizacion ha dado capacitaciones que son interesantes para sus

colaboradores o hay mucha motivacién con respecto a los incentivos que les brindan.
8. Diagnodstico de la investigacion.

El diagnostico de la investigacion se formul6 en base a la informacion obtenida
por medio de la encuesta realizada a los empleados de la organizacion y la
entrevista dirigida al Gerente de la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.
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Diagnostico Situacional del Personal de la empresa Alimentos L&M
S.A.de C.V.

La empresa Alimentos L&M S.A. de C.V., cuenta con personal para las
areas de: produccion de alimentos, ventas, compras, logistica y
administracion. Desde el momento en que la empresa comenzé a operar, al
tener poco conocimiento sobre la evaluacion del desempefio a definido un
enfoque basado en la supervision de las labores diarias por medio de la
observacion directa y no se ha planteado el formular y aplicar esta
herramienta para evaluar el desempefio de sus colaboradores, asi también
agregar que al no contar con un area de recursos humanos el cual puedan
realizar el respectivo proceso para su implementacion se define que no

cuentan con los conocimiento necesarios de la misma.

Con respecto a las capacitaciones y la motivacion de los trabajadores a la
hora de desempefiar su trabajo solo toman en cuenta: sus propios criterios
que son: actitud, respeto, responsabilidad y deseo de superacion, asi como
también sus necesidades las cuales son identificadas, planificadas y
patrocinadas por la misma organizacion. Segun lo que comenta el gerente
en la entrevista desarrollada (ver anexo 2), solo se realizan a traves de una
institucion externa especializada como lo es el INSAFORP. Para el criterio
que se toma en el desarrollo de estas, la mayoria de veces son para los
colaboradores del area de ventas y el temario a desarrollar es para mejorar,
innovar y actualizar métodos y formas de trabajo. En el caso de las otras
areas se encuentra la dificultad del tiempo que se puede tomar para
aplicarles esta evaluacion ya que sus labores demandan que estén

completamente inmersos en la actividad de la empresa.

Con todos los puntos mencionados anteriormente y la respuesta de los
empleados por medio de la encuesta realizada (Ver Anexo 1 pregunta 5) se

puede observar que la empresa necesita una herramienta que le permita:
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evaluar el nivel de desempefio, el aumento de la motivacion por medio de
los incentivos, la redefinicion de criterios como el nivel de conocimiento
que posee, la experiencia y las habilidades que presentan con el fin de
asignar a los colaboradores las respectivas capacitaciones adecuadas y
medir la calidad del trabajo que presenta cada colaborador que les permita
mejorar el ambiente laboral y la satisfaccion con sus respectivas areas de

trabajo.

Diagndstico Situacional sobre la evaluacion del desempefio del personal
de la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.

Con toda la informacion encontrada en la entrevista y el cuestionario
dirigidos a la parte administrativa (su gerente) y el recurso humano (los
colaboradores) se pudo determinar que es necesario que se disefie la
herramienta de evaluacién del desempefio, con la cual la empresa pueda
verificar la situacion actual con respecto al nivel de desempefio que presenta
cada trabajador, asi también el gerente pueda tomar estos resultados como
inicio para que defina el momento mas adecuado para darle control y

seguimiento.

Al realizar la entrevista al gerente menciond que la frecuencia mas idonea
para realizar dicho proceso es cada afio ya que busca medir el rendimiento
de los colaboradores adhiriendo los objetivos a los de la empresa definiendo
metas y estrategias para lograrlos. Cabe mencionar que las vias de
comunicacion que se consideran mas adecuadas para desarrollar la
herramienta son: verbal, escrita y por medio electrénico. La primera es para
tener un mejor acercamiento con cada uno de sus colaboradores y poder
comprobar por medio del didlogo los puntos que se han definido para
evaluar. La segunda como lo es la via escrita y el medio electronico como
tercera via, se toman en cuenta por el hecho de que, en algunos de los casos,

los colaboradores no poseen un correo institucional que sirva como apoyo
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para poder realizar esta evaluacion por lo que se ha tomado a bien darles la

opcidn de poder escoger el medio por el cual ellos se sientan mas comodos.

Por otra parte, es importante tomar en cuenta las capacitaciones, por el
hecho de que hasta el momento solo han seguido criterios propuestos en
forma general por la misma, por lo que con la implementacion de un
sistema de evaluacion del desempefio se podra obtener criterios mas
objetivos, ampliar estos puntos y poderlos volver mas exactos al momento

de verificar que tipo de capacitacion se requiere.

Otros de los puntos importantes corresponden a la motivacién e incentivos,
pues hasta el momento la organizacién no brinda este beneficio a todos sus
colaboradores ya que al realizar la entrevista, el gerente destacé que son
casos especiales en los que estos se utilizan ya sea en forma monetaria o no
monetaria como lo son el brindar regalias como gift cards, canastas, etc., el
cual se da a aquellos empleados que se han destacado en sus labores ya sea
en un evento o en las actividades diarias de la organizacion por lo que el
personal que no ha participado en estos no puede obtener este tipo de

beneficios.

El motivo de la implementacion de estos planes de incentivos es que
comprendan que para la empresa es importante su estabilidad fisica,
emocional y su desarrollo profesional dentro de la misma. Por otro lado, la
organizacion puede obtener un mejor recurso humano, méas innovado en lo
que respecta a la mejora continua y poder desarrollar nuevos mecanismos
de trabajo que brinden mayor retencion del talento humano para la

organizacion.

9. Conclusiones

e En relacion a lo antes expuesto, se pudo verificar que la empresa Alimentos

L&M S.A de C.V. no cuenta con una herramienta que le permita evaluar a cada
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uno de sus colaboradores de acuerdo al desempefio requerido en su puesto de

trabajo.

Con el analisis que que se llevo a cabo sobre las preguntas realizadas durante el
desarrollo de la encuesta en la empresa, se pudo observar que un selecto grupo
de colaboradores que conforman la empresa L&M S.A de C.V. no poseen
conocimiento basico en lo que respecta a la herramienta de evaluacion del

desempefio y sus beneficios.

De acuerdo a la informacion recolectada, se encontré que la empresa L&M S.A
de C.V., al momento de realizar sus capacitaciones utilizan criterios poco

técnicos al momento de la seleccion del personal para la misma.

Los empleados de la organizacion reconocen la importancia de evaluar su
desempefio y dar seguimiento a sus resultados con el fin de la mejora continua en

sus actividades diarias.

Recomendaciones

Se sugiere a la organizacion que incorpore entre sus actividades el evaluar el
desempefio de cada uno de sus colaboradores para poder verificar la calidad del

trabajo, eficiencia y la motivacion de los mismos.

Brindar inducciones que permitan a los colaboradores conocer de una mejor
manera en qué consiste la evaluacion del desempefio, sus caracteristicas y

beneficios que puede llegar a brindar esta herramienta.

Con la ayuda de la evaluacion del desempefio como base técnica, la organizacion
podra identificar mejores criterios para seleccionar al personal mas adecuado

para cada una de las capacitaciones que esta brinde a sus colaboradores.
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e Se recomienda a la organizacion que a partir de la implementacion de la
herramienta se le brinde un seguimiento continuo de forma que puedan obtener
mejores resultados en utilidades para la organizacion y desarrollo profesional

para los colaboradores.

CAPITULO Ill: PROPUESTA DE UN DISENO DE UN SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO
DEL PERSONAL DE LA EMPRESA ALIMENTOS L&M S.A. DE C.V. DEL
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR.

A. Breve Descripcion de la Propuesta.
En la actualidad, es indispensable para las organizaciones, realizar evaluaciones a
sus colaboradores que les permitan verificar el desempefio, actitudes y habilidades
que estos poseen. Es por ello que, el objetivo es brindar a la empresa Alimentos
L&M S.A. de C.V. el disefio de una propuesta que les permita evaluar el desempefio

de sus colaboradores.

Con la creacion de esta propuesta se pretende incidir en la mejora laboral,
profesional y motivacional de los colaboradores tomando en cuenta la calidad de
trabajo y el tiempo de retroalimentacion mas aceptable y formar las bases para
definir criterios para capacitaciones o incentivos que lleguen a brindarse a los

colaboradores.

El desarrollo general comenzara con 3 factores a evaluar, estos estaran definidos
por: desempefio, factor humano - actitudinal y habilidades, todas con una serie de
indicadores importantes de cada subdivision. Para estos se establecera una escala de
evaluacion por niveles que ayudaran a definir aquellos colaboradores que puedan
formar parte ya sea de un plan de incentivos y capacitaciones asi, como también una

retroalimentacion por parte del jefe hacia el colaborador.
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Con respecto al procedimiento que se propone para llevar a cabo la evaluacion en la
institucion se tiene como primer punto, el poder preparar todos los recursos a utilizar
y dar el aviso a los empleados. Como segundo punto se tiene el brindar una
induccion al personal de la institucion el cual serd expuesto por parte del evaluador
para un mejor entendimiento sobre la herramienta y el formato con el que se
trabajara. Por otra parte, tanto el tercer como el cuarto punto es poder dar inicio con
el proceso de ejecucion de la herramienta y la obtencion de los resultados para
finalmente poder realizar el andlisis, creacion y ejecucion del plan de accién.

Las areas en las cuales se ha contemplado que tendra participacion esta herramienta
estan definidas por: produccion, ventas y administrativa. Se ha definido en estas por
el hecho de que son las partes primordiales en las cuales la organizacién debe tener

un mejor entendimiento de su situacion y un mejor control de la misma.

Por otra parte, en lo que respecta a los beneficios que se esperaria lograr al aplicar
esta herramienta a futuro se tienen:

e Poder tener un personal capacitado y con un entendimiento de la situacion
laboral en la que se pueda encontrar, asi como deseos de superacion personal
y con objetivos alineados a la organizacion.

e Poder comprender la ayuda que puede llegar a brindar est4 herramienta al
personal en su carrera profesional ya que esta les permitira adquirir mayores
conocimientos y por ende el alcanzar nuevas posiciones en la empresa.

e Crear un ambiente laboral comodo, estable e integrado para los
colaboradores con el fin de potenciar en cada uno de ellos la innovacion,
calidad, etc. de modo que ayuden a cumplir los objetivos de la organizacion.

e Brindar retroalimentacion que permita como primer punto, guiar de una
forma correcta las actitudes o comportamientos de cada uno de los
empleados y como segundo punto, el definir qué factores son los que se

deben mejorar para el alcance de cada una de las metas propuestas.
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B. Elaboracion de la Propuesta.

1. Objetivos.

a. General:

Disefiar un sistema de evaluacion del desempefio para mejorar el

rendimiento del personal de la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V. del

departamento de San Salvador.

b. Especificos:

Plantear un sistema de evaluacién del desempefio que permita dar
una guia de conocimiento con respecto al ambito, politicas y
responsables para la investigacion.

Definir el proceso que se seguira para la ejecucion de la evaluacion
del desempefio que permita mostrar de la mejor manera como este se
desarrollara.

Determinar los recursos que se utilizaran para aplicar la herramienta

del sistema de evaluacion de 90°.

2. Sistema para Implementacion de la Evaluacion del Desempefio.

Se ha definido un sistema a seguir para la implementacién de la evaluacién del

desempefio hacia los colaboradores (Anexo N° 6) el cual se regira sobre un

proceso establecido que se desarrollaran paulatinamente y estan comprendidos

de la siguiente manera:

Entradas: Para que la organizacion pueda dar inicio a la evaluacion
del desempefio es necesario que cuente con los insumos que estan
definidos de la siguiente manera: como primer punto los recursos
financieros los cuales vienen dados por aquellos materiales que la
empresa debe adquirir o los activos fijos con los que ya cuenta. En
segundo punto los recursos humanos, donde se encuentran desde los
responsables hasta el personal sujeto a evaluacion y por ultimo una
serie de politicas establecidas que servirdn como una guia para la

implementacién de la herramienta y se pueda evitar que surjan
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problemas en el momento en que se esté desarrollando el sistema de
evaluacion.

ii.  Proceso de transformacién: La organizacion iniciara el desarrollo
del sistema de evaluacion del desempefio por medio de una serie de
pasos que se iran ejecutando poco a poco en el tiempo que se ha
establecido el cual se encuentra detallado de la siguiente manera:

e Definir el encargado que llevara a cabo la implementacion
del sistema de evaluacion del desempefio, se gestionan los
recursos y el formato a utilizar asi como también el aviso a
los empleados del inicio de este proceso y la fecha en que se
impartira la induccién sobre la misma.

e La organizacion brinda la induccién explicando la
metodologia con que se trabajard, el objetivo con el cual se
realiza y el periodo que se tomara para desarrollarla e indicar
las fechas y la forma en que se darén los resultados.

e El evaluador se reunira con cada uno de los participantes y
utilizard el formulario para la evaluacion del desempefio
definido posteriormente (Ver anexo N° 4). Cabe mencionar
que tendra que tener presente las recomendaciones que se
brindaran para que tenga una guia y pueda evitar situaciones
que afecten la ejecucion de dicho proceso.

e Una vez llenado el formulario y obtenido los resultados se
consolidara la informacién y deberan elaborar un informe de
evaluacion del desempefio para ser presentado al gerente
general.

e EI gerente general procedera a realizar un analisis con la
informacion obtenida para la determinacion de planes de
accion que deberan cumplir los colaboradores que hayan
participado.

ii.  Salida: Al haber concluido todo el proceso del sistema de

evaluacion del desempefio se daran posibles resultados para la
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mejora de la organizacion como: creacion de planes de incentivos
para los colaboradores, mejora en la motivacién y aumento en el
nivel de calidad del trabajo, aumento del desempefio laboral de los
colaboradores y el definir criterios mas objetivos para la seleccion
del personal a capacitaciones externas como lo son los que obtengan
una mejor puntuacion en el proceso.

iv.  Control: Esta actividad se llevara a cabo luego de terminar con el
proceso de transformacion con el fin de asegurar el cumplimento de
los objetivos verificando nuevamente cada una de las fases y
haciendo los ajustes pertinentes.

v. Retroalimentacién: EI gerente tomard accion en este punto
encargandose de dar seguimiento a los planes de accion que se
tomaran en cuenta segun los resultados obtenidos en la aplicacion de
la herramienta buscando mejorar el proceso del sistema aplicado con

anterioridad y para futuras evaluaciones.

Tipo de Evaluacion a Utilizar.

El tipo de evaluacion que se plantea realizar es aquel en el que ya sea el
supervisor o0 gerente es el encargado de ejecutarlo el cual es conocido como
evaluacion de 90 grados. Esta herramienta se aplicara con el fin de valorar al
empleado de una manera profesional, técnica y laboralmente permitiendo
conocer lo que el responsable opina de la forma en como cada uno de sus

colaboradores desempefian cada una de sus actividades.

Con la herramienta se busca observar, analizar y ponderar de una manera
cuantitativa diversos factores los cuales son: el desempefio laboral, factor
humano/actitudinal y habilidades los cuales utilizan los colaboradores para
interactuar en sus actividades diarias y en las diferentes areas de la

organizacion.
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Para aplicar el factor de desempefio laboral se verifica que se tome en cuenta
la forma en cdmo desempefia cada una de sus actividades laborales, en este
se encuentran indicadores como: responsabilidad, conocimiento, iniciativa,
calidad y productividad. Todo lo anterior se centra en verificar con que
eficiencia realiza su trabajo y si sabe aprovechar los recursos que le brinda la
empresa, asi como también el verificar si cumplen con los requerimientos
que la organizacion pide para su terminacién. También se encuentra el factor
humano/actitudinal, en este se observa la constancia, actitud tanto a sus
compafieros como al cliente, etc., con el fin de observar como el colaborador
se desenvuelve en la parte social, si sabe adaptarse a cambios que se puedan
dar y la forma en cdmo interactda con el ambiente laboral de la organizacién
y finalmente, se encuentra el factor de habilidades, el cual se basa en la
calidad del trabajo que presenta y cdmo este puede aportar a la organizacion

de forma practica y técnica.

Con esto se espera que tanto la organizacién como sus empleados puedan
verificar como estd llevando a cabo su trabajo y como se encuentra
profesionalmente siendo este un gran beneficio ya que les permitira contar
con una mayor motivacion, mejorar en sus conocimientos, en establecer
planes de carrera que les ayuden en su desarrollo profesional, mejorar la

calidad del trabajo y el contar con una mejor gestion del desempefio.

Ambito de Aplicacion.

La evaluacion del desempefio serd aplicada a todo el personal que esté
contratado de forma permanente en la empresa Alimentos L&M S.A. de
C.V.

Politicas.
Al inicio de cada evaluacion del desempefio que se vaya a realizar se tendra
en cuenta los siguientes aspectos los cuales seran pautas introductorias,

estas estaran comprendidas por el objetivo con el cual se realiza e
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indicaciones generales de la forma en que se llenaran los formatos a

brindarse.

El informe esta propuesto a realizarse cada afio entre los primeros 3
meses (enero a marzo), en este se llevara a cabo todo el proceso de
la ejecucion de la evaluacion del desempefio hacia los
colaboradores.

Las personas que seran encargadas de realizar la evaluacion y
retroalimentacion seran el gerente general o el supervisor a cargo
mientras no se cuente con el area indicada para realizarlo.

Se realizara la evaluacion del desempefio cuando el colaborador
haya cumplido un minimo de 6 meses de estar laborando para la
institucion con contrato indefinido.

Identificar a las personas que no puedan lograr los estandares que se
han definido en las evaluaciones las cuales deberan participar en una
retroalimentacion con su jefe o supervisor para suplir cualquier
deficiencia, de llegar a reincidir, sera necesario realizar cambios de
puesto u otras acciones con el fin de ayudar al empleado.

Identificar al recurso humano que pueda haber obtenido resultados
iguales 0 mayores a 81 puntos. Estos se tendran como primera
opcion al momento de presentarse a eventos de promocion,
capacitacion y planes de incentivos que la organizacion pueda
realizar en un futuro.

Al momento de los resultados de la evaluacion se hard una
retroalimentacion entre el evaluador y el evaluado sobre las
fortalezas y/o deficiencias presentadas en la evaluacion.

Al término del proceso de evaluacion todos los resultados se tendran
que pasar al gerente para poder ser verificado y poder tomar las
decisiones correspondientes (con respecto a capacitaciones,
incentivos, etc.) con el fin de dar seguimiento al desarrollo de cada

uno de los colaboradores.
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d. Responsables de la Aplicacion.

En lo que respecta al desarrollo del proceso de la aplicacion, ejecucion y

seguimiento de la evaluacion del desempefio, estard&n comprendidos los

siguientes responsables:

Gerente General: Sera la persona encargada de verificar el tiempo
y lugar mas conveniente a la hora derealizar la evaluacion, asi como
también la ejecucion de la herramienta a los colaboradores. Cabe
mencionar que también deberd darle seguimiento para desarrollar al
personal profesionalmente por medio de retroalimentaciones,
capacitaciones, programas de incentivos, etc.

Supervisor: En caso de que el gerente no pueda estar presente en la
ejecucion de la herramienta se designara este proceso al colaborador
que esta encargado de observar y dirigir al personal el cual
examinard el rendimiento laboral del colaborador utilizando la
herramienta de evaluacion del desempefio y compartira los

resultados obtenidos

Si bien es cierto, por el momento los responsables de la aplicacion de la

evaluacion del desempefio vienen dados por el gerente general y/o

supervisor, es necesario que la organizacion pueda incluir un area de

Recursos Humanos que se encargue de llevar a cabo estos procedimientos,

por lo que se brinda una propuesta de un organigrama que incluya dicha

area (Ver Anexo N°3) y que entre sus funciones como lo son la

contratacion, seleccién, formacion de empleados, etc., puedan gestionar de

la mejor manera, el inicio del proceso de evaluacién del desempefio en la

organizacion, los recursos a utilizar, avisos a los empleados, tabulacion de

los datos y la presentacion del informe de evaluaciones a la gerencia con el

fin de que se puedan tomar las decisiones pertinentes.
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Personal Sujeto a Evaluacion.

Para fines de la aplicacion de la herramienta, los cargos que estaran
presentes por parte de los empleados que se desempefian en la organizacion,
estan clasificados de la siguiente forma:

e Personal Administrativo: estd conformado por los colaboradores
que tienen la obligacion de realizar tareas que se definen por
tramites, manejo de archivos y/o documentacion, atencién al cliente,
gestion de eventos, calendarizacion, etc.

e Personal Operativo (ventas, compras y produccion): son aquellos
colaboradores que se encargan de realizar tareas manuales, fisicas,
etc. utilizando conocimientos adquiridos por medio de la préctica en

sus actividades diarias.

Recursos a Utilizar:
Entre los recursos necesarios para poder implementar la evaluacion del
desempefio de 90° estan:

i.  Humanos: ser& necesario contar con el gerente de la organizacién o
con un supervisor (capacitado previamente) cuando no se cuente con
la participacion del anterior. Estos seran los responsables para poder
coordinar, ejecutar y controlar el desarrollo del sistema.

ii.  Materiales: entre los recursos materiales a utilizar se deben tomar
en cuenta los siguientes: Materiales a adquirir por medio de compra
como lo son resmas de papel, lapiceros, folders, clips o grapas y los
activos fijos como la computadora, impresora, impresiones (de
Ilegarse a realizar presencial).

iii.  Financieros: en este punto se han tomado en cuenta dos
alternativas.

e Si el gerente realiza el proceso de evaluacion no se incurrira
en ningln costo a parte de los recursos a utilizar

mencionados en el punto anterior; este se encargara desde la
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planificacion del sistema, ejecucién, control y seguimiento,
asi como también de su retroalimentacion.

e De no poder el gerente realizar la implementacion de esta
herramienta se solicitard a un colaborador que se crea capaz
a criterio del antes mencionado. En este se incurrird en un
costo adicional por pago de servicios sin contar los recursos
a utilizar. Para este se incurrira en un costo adicional por
pago de servicios el cual se calculard por medio de la
division del salario base del supervisor entre los dias del mes
a realizar dicha actividad y se pagara el monto total diario

resultante de esta operacidn sin contar los recursos a utilizar.

Induccion sobre el Sistema de Evaluacion del Desempefio.

Esta herramienta seré aplicada con el Unico fin de hacer que los empleados
estén conscientes de como se encuentran profesionalmente en sus actuales
puestos de trabajo, asi como también, qué mejoras pueden tener con una

retroalimentacion dada.

Cabe mencionar que es importante que comprendan los beneficios que
pueden traer a largo plazo la implementacion de esta herramienta.

En esta parte la capacitacion sera un factor importante de apoyo para los
colaboradores mejorando conocimientos técnicos, asi como también
descubrir nuevos y mejores métodos para poder realizar sus actividades de
la mejor manera y que puedan satisfacer los requerimientos que la
organizacion necesita, ademas hacerlos sentir importantes y que se
mantengan motivados y animados al momento de que se involucren en el

desarrollo de este proceso.

En la realizacién de esta capacitacion debera encargarse personalmente el

gerente y desarrollarse en el tiempo que él crea méas conveniente (se le
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recomienda que sea una semana antes del inicio de la ejecucion de este
instrumento) tomando en cuenta los siguientes puntos:
e Objetivo del desarrollo de la evaluacion del desempefio.
e Factores e indicadores que se evaluaran.
e Formato el cual se les brindaré para trabajar.
e Definicion de errores que se deberan evitar al momento de la
interaccion en la evaluacion.

e Presentacion de los resultados.

Factores e Indicadores a Evaluar.

Los factores e indicadores de evaluacion que se encuentran en las
herramientas son propuestas (Ver Anexo N° 4 y N° 5) por lo que al realizar
la evaluacion deberan relacionarlos con ayuda del manual de descriptor de

puestos.

Los factores se han dividido en tres, los cuales son:
e Desempeiio laboral: son aquellos que se refieren a la calidad de
trabajo que realiza cada colaborador. Aqui estan comprendidas todas
las competencias profesionales y cémo inciden estos en los

resultados de la organizacion.

¢ Humano/Actitudinal: estos son los que estan vinculados al logro de
metas personales, de intereses, necesidades, voluntad y motivacion,
que sirven para realizar determinadas tareas que conlleven a un

objetivo propuesto por la organizacion.

e Habilidades: son aquellos conocimientos técnicos y fisicos que
permiten alcanzar un grado optimo de rendimiento o productividad
en las labores diarias que realizan los colaboradores de la

organizacion.
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Los indicadores que conforman los factores antes mencionados son los

siguientes:

i. Desempefio Laboral:

Responsabilidad: Capacidad de cumplir cada una de las
obligaciones.

Conocimiento del Trabajo: Comprension de cada una de
las responsabilidades de su puesto.

Iniciativa: Tener ideas o propuestas que le permitan adoptar
una actitud proactiva en la organizacion.

Calidad de trabajo: Grado en el que se cumplen las
actividades que requiere el puesto de trabajo.

Productividad: Capacidad de desarrollar tareas en
determinado tiempo.

Planificacion del Trabajo: Analiza sus tareas contemplando
el tiempo que requiere llevarlas a cabo.

Capacidad de Realizacién: Capacidad de interactuar con

otros en busqueda de alcanzar las metas.

ii. Humano/Actitudinal:

Constancia: Ser perseverante y determinado ante un
propdsito o decision.

Actitud hacia los comparferos: Forma en la que se
relaciona con sus compafieros inmediatos.

Actitud hacia el cliente: Respeto, cordialidad y claridad en
la comunicacion con el cliente.

Orden y limpieza: Mantiene en condiciones adecuadas su
zona de trabajo.

Predisposicion: Manifiesta una actitud positiva frente a los

diferentes requerimientos.
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Discrecion: Cautela en el manejo de informacion
confidencial de la organizacion.
Proactividad: Actitud que asume para realizar actividades

anticipandose a acontecimientos.

iii. Habilidades:

Creatividad: Ofrece alternativas innovadoras para una
nueva aplicacion de los mismos.

Capacidad de Manejar Tareas: Condicion que habilita al
empleado a realizar sus actividades.

Liderazgo: Capacidad de mediar en los conflictos tanto
internos como con los clientes.

Toma de Decisiones: Encontrar una conducta adecuada para
resolver una situacién problematica.

Organizacion: Ser capaz de planificar todas las tareas que
requiere el puesto.

Comunicacién asertiva: Saber transmitir y escuchar de
manera Optima sus ideas y las de otros.

Trabajo en equipo: Capacidad para realizar actividades con

otros para alcanzar el objetivo.

Escala de Evaluacion

Cada uno de los tres factores tiene la misma influencia en todo el proceso

de la evaluacion del desempefio, eso da a entender que todos los indicadores

que conforman los antes mencionados poseen una misma ponderacion por

lo que el evaluador tendra la responsabilidad de totalizar de forma objetiva

con respecto al total de la ponderacion.

Completando este proceso, el gerente realizara una sumatoria total obtenida

de los tres factores antes expuestos, posteriormente segun el resultado

obtenido de cada uno de los colaboradores con respecto a la evaluacién
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realizada se ubicara en la siguiente escala de puntos (Ver Anexos N° 4 y N°

5):

Tabla 10: Escala de Evaluacién

ESCALA DE EVALUACION

PUNTOS
01a20

21 a 40

41 a 60

61 a 80

81a100

CALIFICACION

Inadecuado: Los empleados que se asignan a este nivel se
encuentran bajo del minimo de los requerimientos del puesto.
Regular: Los empleados que se asignen en este nivel, hacen
esfuerzo por desempefiarse apropiadamente, pero sus
habilidades y conocimientos no alcanzan a satisfacer las
expectativas del puesto.

Bueno: Se asignan a empleados que en términos generales
hacen su trabajo adecuadamente. Sus aportes se limitan a lo
que se les solicita 0 en todo caso a las tareas que les
corresponden.

Muy bueno: Calificacién adecuada para empleados que se
encuentran mas alla de la fase de aprendizaje y que logran
resultados satisfactorios. Aun requieren crecimiento en el
trabajo que desempefian.

Excelente: Esta calificacion es conveniente para empleados
que no solo logran resultados y retnen las expectativas en
forma consistente, si no que su desempefio excede los
requerimientos del puesto, ya que, se ejecutan sus labores
con minima o ninguna supervision.

j. Estructura del Formulario de Evaluacién del Desempefio.

Los formularios con los cuales se realizara la evaluacion del desempefio

estan conformados por las siguientes partes:

e Datos Generales: En este apartado, el gerente o supervisor que esté

a cargo, debe llenarlo con cada uno de los datos de los colaboradores

como lo son: el nombre completo del empleado, area funcional a la

que pertenece, puesto que desempefia, nombre del evaluador vy el

cargo que desempefia, asi como la fecha de evaluacion y el codigo

de evaluacion.
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Procedimiento para el desarrollo del formulario: este estard
comprendido por las indicaciones generales que debera tener en
cuenta el gerente al momento de realizar la entrevista a cada uno de
los colaboradores y el llenado de los datos generales de cada uno
(fecha, numero de pagina, nombre del empleado, &rea funcional,

etc.).

Factores e indicadores de evaluacidn: en esta parte, se presentan
tres factores por medio de los cuales se realizara la evaluacion a los
colaboradores y evaluaran en diferentes puntos la calidad del trabajo
que han realizado. El encargado, ya sea el gerente o el supervisor,
evaluara cada uno de estos factores de manera objetiva comenzando
por el desempefio laboral, factor humano/actitudinal y finalmente las
habilidades.

Puntaje: estd conformado por las calificaciones con las cuales se
obtendrd el promedio del empleado. Para este se ha tomado en
cuenta un intervalo de puntuacion comprendido entre 1 a 5
dependiendo del nivel en el cual se encuentre cada indicador que
sera de inadecuado hasta excelente calificacion y finalmente se
procedera a comparar cada uno de los resultados en la escala de
evaluacion que esta conformada por cinco tipos de ponderacién total

desde inadecuado hasta excelente.

Observaciones y Recomendaciones: en esta parte el evaluador
debera colocar la retroalimentacion constructiva y que contribuya a

la mejora continua del empleado.
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3. Plan de Desarrollo de las Actividades para la Implementacion de la

Evaluacion del Desemperio.

Para poder implementar un sistema de evaluacion de 90° este se centrara en

actividades que permitan que el desarrollo del sistema avance paulatinamente y

pueda llegar a eliminar futuros imprevistos que puedan surgir en la ejecucion

de la evaluacién del desempefio.

Las actividades a realizar son las siguientes:

Presentacion de la herramienta al gerente de la organizacion:
Exponer al gerente de la organizacion la propuesta sobre el desarrollo
que se llevard a cabo en la evaluacion del desempefio que contendra
informacion técnica sobre la evaluacion de 90° asi como los beneficios
que trae consigo, determinando ciertos puntos y solventando dudas que

puedan surgir al momento de la demostracion.

Distribucion de recursos para la aplicacion de la herramienta: Una
vez definido el proceso que se llevara a cabo y sus etapas posteriores se
procedera a la gestion de los recursos necesarios, donde la organizacion
hard& un requerimiento por medio de un presupuesto donde iran
detallados los materiales que se obtendran por medio de compras y el
activo fijo con el que ya cuenta la organizacion y dispone para su

utilizacion.

Control de la implementacion: Al implementar la herramienta y haber
recopilado cada uno de los resultados, el gerente y/o supervisor realizara
una pequefia retroalimentacion sobre el proceso ejecutado durante la
evaluacion del desempefio a los colaboradores en el cual tratard de
encontrar problemas que hayan surgido durante esta parte del desarrollo,
tomar nota para encontrar una solucion y dejarlo definido para que no

suceda en las proximas evaluaciones.
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Recomendaciones a Tomar en Cuenta para la Ejecucion de la Evaluacion

del Desempefio en la Empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.

Los siguientes puntos a mostrar, dardn una pauta al momento de realizar la

evaluacion y asi poder ser aprovechada tanto por el evaluador como el evaluado:

a) Preparacion de la Entrevista:

Notificar a los colaboradores con suficiente anticipacion sobre la
fecha, hora y lugar de su entrevista de evaluacion mediante un
aviso, notificacion interna o presencial.

Debe ser puntual y no retrasar o posponer la fecha establecida.
Desarrollar el proceso de forma privada y con un minimo de
interrupciones.

Recordar tener siempre a la mano el material con los resultados
que sustenten sus calificaciones.

Planificar el orden de los puntos a tratar, asi como también los
aspectos positivos y negativos en la entrevista.

b) Durante la Entrevista:

Tomar una actitud positiva y relajada que pueda hacer que el
colaborador se sienta comodo para el inicio de su evaluacion.

Se debe hacer mencion a los puntos positivos del desempefio y
posteriormente sefialar los puntos débiles.

Mantener tacto y evitar la agresividad al mencionar los puntos
débiles.

Realizar preguntas concisas y no incitar respuestas.

Tener empatia hacia el colaborador.

Hacer énfasis en los aspectos importantes del desempefio por
parte del colaborador tratando de aumentar su motivaciéon y
confianza en su habilidad.

Lograr que el colaborador se exprese fomentando el dialogo, asi

como también aprender a escuchar.
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c) Finalizacién de la Entrevista:

e La entrevista deberd finalizar con la retroalimentacion
constructiva y compromiso mutuo para el desarrollo del
empleado.

e El evaluador debera finalizar la entrevista dando un comentario
positivo y poniendo a disposicion su ayuda para el evaluado.

e Al culminar la entrevista el colaborador debera firmar el formato
de la entrevista para dar como aceptada su calificacion. De no
firmar se entendera el no estar de acuerdo o conforme con los

resultados por lo que podra solicitar una reevaluacion.

d) Informe de resultados: Se entregara un reporte a cada colaborador con
la calificacion obtenida el cual consta de un resumen de cada
ponderacién obtenida. cabe mencionar que estara conformado por los
siguientes puntos:

e Datos generales: contendra los datos del evaluado y evaluador,
asi como también fecha de emision.

e Objetivos del informe.

e Resultados de la evaluacion: este estard comprendido por un
cuadro con la comparacion de los resultados obtenidos en los
altimos 3 afios.

e Andlisisy la interpretacion de los resultados.

e Clasificacion por el nivel de puntaje entre colaboradores.

e Firma del gerente.

Control y Seguimiento:
Una vez se haya finalizado el periodo de evaluacion, se debera realizar un
control el cual debera estar dado bajo la direccion del gerente o supervisor por lo

cual su fin sera obtener todas aquellas situaciones o conflictos que se
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presentaron durante este tiempo por medio de la consulta tanto a los evaluados

como evaluadores sobre ideas o sugerencias que permitan mejorar el sistema.

En el caso en el que el supervisor haya realizado el proceso de evaluacion,
tendra la responsabilidad de recabar todos los resultados obtenidos de la misma
y presentarlos al gerente. Con lo antes mencionado se ejecutard una
retroalimentacion a aquellos colaboradores que hayan presentado deficiencias
con respecto a lo esperado por la organizacién lo cual dard una pauta para un
inicio de mejora y seguimiento del personal que les permita renovar su
rendimiento laboral y mejorar la calidad del trabajo que ha presentado hasta el
momento esto se llevara a cabo por medio de la toma de decisiones que el
gerente tendré asi también la definicion de planes de accion para cada uno de los
colaboradores segun los resultados obtenidos durante la aplicacién de esta
herramienta donde para el rendimiento laboral pueda ser por medio de
capacitaciones y/o subir la motivacion por medio de la implementacion de
incentivos, cabe mencionar que para la calidad puede ser por medio de que cada
uno de los empleados conozca la situacion actual en la forma en como presenta y

realizar su trabajo en las diferentes area de la organizacion.

Esto busca elevar los resultados, poder alcanzar lo previsto por la organizacion,
la mejora permanente de los resultados y el aprovechamiento adecuado del
recurso humano, por otra parte, mejorar el ambiente laboral, motivacion y el
fortalecimiento de la parte social entre la direccion y los colaboradores, esto se
hard por medio de la redefinicion de criterios mas objetivos para incluirlos en
planes de capacitacion e incentivos donde puedan observar que la institucion

esta interesada en su bienestar profesional.

El seguimiento se centrara en la toma de decisiones del gerente en como
desarrollara la retroalimentacion hacia los colaboradores esto con el fin de
detectar las necesidades reales de capacitacion, un inicio de proceso de mejora

continua, descubrir puestos claves, promover planes de incentivos, descubrir
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capacidades y/o competencias y aumentar la motivacion de los colaboradores de
la empresa Alimentos L&M S.A de C.V., buscando involucrarlas en los

objetivos de la organizacion.

C. Presupuesto de Gastos para la Puesta en Marcha.
Para poder llevar a cabo la evaluacion del desempefio en la organizacion, se deberan
tomar en cuenta ciertos aspectos economicos en lo que respecta a los recursos que se

utilizarén durante el proceso de evaluacion que se aplicara a los colaboradores.

Se ha planteado el siguiente presupuesto a base de un criterio de estimaciones
monetarias describiendo el precio de los productos y servicios a requerir, asi como
también la cantidad que se utilizara para la puesta en marcha. Cabe destacar que el
monto econdmico que se remunerard al supervisor en caso de que el gerente no
pueda ejercer esta responsabilidad, esta dado tomado como base un bono extra o

reconocimiento por su labor realizada en el proceso de ejecucion de la evaluacion.

Tabla 11: Presupuesto de Gastos.

PRESUPUESTO DE GASTOS

. Costo Costo
Unidad Recursos Unitario Total
1 Resma de Papel Bond Tamafio Carta (500 $03.50 $03.50
hojas)
1 Caja de Fastener (50 unidades) $01.75 $01.75
1 Caja de Lapiceros color azul (24 unidades) $02.00 $02.20
1 Caja de Folders tamafio carta (100 unidades) $10.00 $10.00
1 Engrapadora (Activo fijo de la organizacion) $00.00 $00.00
1 Computadora (lo dispone la organizacién) $00.00 $00.00
1 Fotocopiadora (Activo fijo de la $00.00 $00.00
organizacion)
1 Persona requerida (supervisor) para llevar a $50.00

cabo las activi’dades de la Evaluacion del
Desempefio (Area Administrativa)
Total $67.45

10% por Imprevistos $06.75
COSTO TOTAL $74.20
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D. Cronograma para la Puesta en Marcha.

Para poner en marcha el proceso de evaluacion del desempefio en la organizacion, se
ha planteado una serie de actividades que permitiran llevar a cabo de la mejor
manera dicho sistema en los primeros meses del afio, pero quedara a criterio de la
organizacion realizarlo en el tiempo que mas convenga (Ver Anexo N° 7) entre las
cuales se encuentran actividades como:

e La preparacion del recurso a utilizar.

e Lanotificacion de parte del area correspondiente hacia los empleados.

e Laejecucion de las entrevistas.

e El poder anexar dichas evaluaciones en el expediente de cada uno de los

empleados, etc.
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ANEXO N°1

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS
EMPLEADOS DE LA EMPRESA
ALIMENTOS L&M S.A. DE C.V.

L
Universidad de El Salvador

Hacia la libertad por la cultura

Somos estudiantes egresados de la Carrera de Licenciatura en Administracion de
Empresas de la Universidad de El Salvador y solicitamos de su valiosa colaboracion
para contestar las siguientes preguntas que tienen como objetivo el poder disefiar una
herramienta para evaluar el desempefio de los colaboradores de la empresa Alimentos
L&M S.A. de C.V.

Datos de identificacion:
1. Edad:
2. Sexo:
3. Puesto que desempefa:

Indicacion: Lea cuidadosamente cada pregunta y elija la opcion que considere
pertinente.

4. Definicion de Definicion de Evaluacién del desempefio: herramienta que mide
de forma objetiva e integral la conducta profesional, las competencias, el
rendimiento y la productividad.

Teniendo en cuenta la definicién anterior, ¢Ha escuchado previamente sobre la
evaluacion al desempefio?

Si No

5. ¢Considera usted que es importante realizar evaluaciones del desempefio del
personal?
Si No




En la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V. ¢Le evallan su desempefio?

Si No

¢Cree usted que la evaluacion del desempefio puede llegar a ser afectada
negativamente por problemas personales?

Si No

¢Considera usted que es importante dar seguimiento a los resultados de la
evaluacion del desempefio?

Si No

Segln su opinidn, ¢cuales de los siguientes tipos de evaluacion es el mas
adecuado para realizarlo en la empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.?
[ ] Evaluacién de 90°: Es aquella en la cual Gnicamente el jefe inmediato
evalua a la persona.
[] Evaluacion de 360°: Es aquella en la cual evaldan a la persona, ademas
de su jefe inmediato, uno o varios compaferos de trabajo, uno o varios
clientes y la persona se evalla a si misma.

. De los siguientes aspectos, ¢Cuales considera usted que deberian ser evaluadas
en el personal al realizarse la evaluacion del desempefio? (enumerarlas en orden
de prioridad).

Relaciones interpersonales.

Responsabilidad.

Colaboracion.

Calidad en el trabajo.

Incentivos salariales.

Motivacion.

Servicio al cliente.

Liderazgo.

Solucion de conflictos.

Retencion del talento humano.

Otros

N



11. ;Considera usted que puede realizar sus labores diarias de una mejor manera si
le brindaran capacitaciones continuas?

Si No

12. ;Como te gustaria recibir la retroalimentacion de la evaluacion del desempefio?

Personal Por medio de canal electrénico

13. ¢ Crees que tienes aspectos a mejorar en tu actual puesto de trabajo?

Si No




ANEXO N° 2

GUIA DE PREGUNTAS PARA
ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE

e DE LA EMPRESA ALIMENTOS L&M S.A.
Universidad de El Salvador DE C.V.

Hacia la libertad por la cultura

1. ¢Conoce en que consiste la evaluacion del desempefio?
(Si la respuesta es No, se le brindara informacion sobre la herramienta)

2. ¢Cual cree usted que es la finalidad de la evaluacion del desempefio?
a) Medir el rendimiento.
b) Buscar la mejora en la calidad y tiempo del trabajo.
c) Tomar decisiones respecto a salarios, ascensos, promociones, traslados,
despidos.
d) Gestionar capacitaciones.
e) Mejorar la comunicacion con cada uno de los empleados.
f) Verificar que el empleado sea adecuado para el puesto.
g) Proporcionar feedback para la mejora continua.

3. ¢Considera que la organizacién requiere o puede que requiera en un futuro la
herramienta de evaluacién al desempefio para sus colaboradores?

4. ¢Qué via de comunicacion considera usted mas importante como medio por el
cual se debe realizar la evaluacion al desempefio?
a) Oral
b) Escrita
c) Por medio electrénico

5. ¢Con que frecuencia cree usted que es mas adecuado aplicar esta herramienta a
sus colaboradores?




10.

¢Cree que al aplicar esta herramienta puede ayudar a mejorar el rendimiento de
los colaboradores?

¢Tiene conocimiento sobre los métodos existentes de la evaluacién del
desempefio?

¢Brindan incentivos a los empleados para motivarles en sus actividades
laborales? De ser asi, ¢Qué tipo de incentivos?

¢La organizacion realiza capacitaciones a los empleados?

¢ Cuales aspectos toma en cuenta al momento de seleccionar al personal para una
capacitacion?




ANEXO N°3

Propuesta de Organigrama para la Empresa Alimentos L&M S.A. de C.V.

Tunta General de Accionistas

Anditoria Externa

Gerente General

Secretana

Gerente v Finanzas Gerente y Finanzas Gerente Produccion v Operaciones
Contador Asistente Adm inistrativo
| |
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Motorista

Gerente Mercadeo v Ventas

Jefe de Mercadeo

Ejecutive de Cuentas

Jefe de Ventas

Ejecutivo de Ventas

D Unidad de Mando l:l Unidad de Apoyo

Jefe de Panaderia el Chef del Pan Administrador de Cafeterias
Panadero Cocinero
Aniliar de Panadero Cajero
L Mesero

Coordinador de Eventos (Multibanquetes)

Chef

Cocinero

Aniliar de Cocinero




ANEXO N° 4

ALIMENTOS L&M S.A. DE C.V.
Evaluacion Del Desemperfio Para Personal Administrativo
Fecha: Pagina:
Nombre del empleado: Caodigo de evaluacion:
Area Funcional: Cargo que Desempeiia:
Evaluador: Cargo Funcional:

e Instructivo para desarrollo de la contestacion en el formulario de evaluacion del desempeiio

1. Conteste los datos generales del empleado sujeto a evaluacion. Nombre, cargo, unidad.

2. Compare cada uno de los indicadores con el cumplimiento de los estandares y objetivos
establecidos al principio del periodo.

3. Coloque en la casilla de cada indicador la nota que considere segln el desempefio del empleado con
el indicador evaluado. Cada indicador tiene cinco posibilidades de evaluacién, Gnicamente califique una
casilla. 5 significa la calificacion mas alta y 1 la més baja.

4. Al finalizar la evaluacién sume los puntos e indique la nota final.

5. Compare la nota final con la siguiente escala de evaluacion:

ESCALA DE EVALUACION
PUNTOS CALIFICACION

Inadecuado: Los empleados que se asignen a este nivel se encuentran bajo del
minimo de los requerimientos del puesto

01a20

Regular: Los empleados que se asignen en este nivel, hacen esfuerzo por
21a40 desempefiarse apropiadamente, pero sus habilidades y conocimientos no
alcanzan a satisfacer las expectativas del puesto.

Bueno: Se asignan a empleados que en términos generales hacen su trabajo
41 a60 adecuadamente. Sus aportes se limitan a lo que se les solicita o en todo caso a
las tareas que les corresponden.

Muy bueno: Calificacion adecuada para empleados que se encuentran mas alla
61 a80 de la fase de aprendizaje y que logran resultados satisfactorios. Aun requieren
crecimiento en el trabajo que desempefian.

Excelente: Esta calificacion es conveniente para empleados que no solo logran
resultados y reunen las expectativas en forma consistente, si no que su
desempefio excede los requerimientos del puesto, ya que, Se ejecutan sus
labores con minima o ninguna supervision.

81 a 100




ALIMENTOS L&M S.A. DE C.V.

Fecha:

Pégina:

Nombre del Empleado:

Cargo Funcional:

I. Indicaciones.

 En la casilla de cada indicador escriba el puntaje asignado en una escalade 1a 5

« Al finalizar la evaluacion sume los puntos e indique la nota final.

» Sea objetivo y veraz. Realice las observaciones que considere pertinentes.

I1. Factores a Evaluar

FACTORES E INDICADORES PUNTAJE
Calificacion Inadecuado | Regular Bueno | Muy bueno | Excelente

DESEMPENO LABORAL

1. Responsabilidad.

Capacidad de cumplir cada una de las
obligaciones.

2. Conocimiento del trabajo

Comprension de cada una de las
responsabilidades de su puesto.

3. Iniciativa

Brindar ideas que permitan adoptar
una actitud proactiva.

4. Calidad de trabajo

Grado en el que se cumplen las
actividades que requiere el puesto.

5. Productividad

Capacidad de desarrollar tareas en
determinado tiempo.

6. Planificacion del Trabajo

Analiza sus tareas contemplando el
tiempo que requiere llevarlas a cabo.

7. Capacidad de Realizacion

Capacidad de interactuar con otros en
busqueda de alcanzar las metas.

FACTOR HUMANO/ACTITUDINAL

1. Constancia

Ser perseverante y determinado ante
un propdsito o decision.

2. Actitud hacia los comparieros

Forma en la que se relaciona con sus
comparieros inmediatos.

3. Discrecion

Cautela en el manejo de informacion
confidencial de la organizacion.




PUNTAJE

FACTORES E INDICADORES 1 > 3 4 5

Calificacién Inadecuado | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente

4. Predisposicién

Manifiesta una actitud positiva frente
a los diferentes requerimientos.

5. Orden y limpieza

Mantiene en condiciones adecuadas
su zona de trabajo.

6. Proactividad

Genera cambios constructivos en su
area y logra resultados oportunos.

HABILIDADES

1. Creatividad

Ofrece alternativas innovadoras para
una nueva aplicacion de los mismos.

2. Capacidad de manejar tareas

Condicion que habilita al empleado a
realizar sus actividades.

3. Liderazgo

Capacidad de mediar en los conflictos
tanto internos como con los clientes.

4, Toma de Decisiones

Contar con conducta adecuada para
resolver una situacién problematica.

5. Organizacion

Ser capaz de planificar todas las
tareas que requiere el puesto.

6. Comunicacion Asertiva

Saber transmitir y escuchar de manera
Optima sus ideas y las de otros.

7. Trabajo en Equipo

Capacidad para realizar actividades
con otros para alcanzar el objetivo.

Nota Final Observaciones:

Recomendaciones:

Evaluador Gerente General




ANEXO N°5

ALIMENTOS L&M S.A. DE C.V.
Evaluacion Del Desempefio Para Personal Operativo
Fecha: Pagina:
Nombre del empleado: Cadigo de evaluacion:
Area Funcional: Cargo que Desempeiia:
Evaluador: Cargo Funcional:

e Instructivo para desarrollo de la contestacion en el formulario de evaluacion del desempeiio

1. Conteste los datos generales del empleado sujeto a evaluacion. Nombre, cargo, unidad.

2. Compare cada uno de los indicadores con el cumplimiento de los estandares y objetivos establecidos
al principio del periodo.

3. Coloque en la casilla de cada indicador la nota que considere segln el desempefio del empleado con
el indicador evaluado. Cada indicador tiene cinco posibilidades de evaluacién, Gnicamente califique una
casilla. 5 significa la calificacion mas alta y 1 la més baja.

4. Al finalizar la evaluacién sume los puntos e indique la nota final.

5. Compare la nota final con la siguiente escala de evaluacion:

ESCALA DE EVALUACION
PUNTOS CALIFICACION

Inadecuado: Los empleados que se asignen a este nivel se encuentran
bajo del minimo de los requerimientos del puesto

01a20

Regular: Los empleados que se asignen en este nivel, hacen esfuerzo por
21a40 desempefiarse apropiadamente, pero sus habilidades y conocimientos no
alcanzan a satisfacer las expectativas del puesto.

Bueno: Se asignan a empleados que en términos generales hacen su
41a60 trabajo adecuadamente. Sus aportes se limitan a lo que se les solicita o en
todo caso a las tareas que les corresponden.

Muy bueno: Calificacion adecuada para empleados que se encuentran
61a80 mas alla de la fase de aprendizaje y que logran resultados satisfactorios.
AUn requieren crecimiento en el trabajo que desempefian.

Excelente: Esta calificacion es conveniente para empleados que no solo
logran resultados y retinen las expectativas en forma consistente, si no que
su desempefio excede los requerimientos del puesto, ya que, se ejecutan
sus labores con minima o ninguna supervision.

81 a 100




ALIMENTOS L&M S.A. DE C.V.

Fecha:

Pagina:

Nombre del empleado:

Cargo Funcional:

I. Indicaciones.

 En la casilla de cada indicador escriba el puntaje asignado en una escalade 1a5

+ Al finalizar la evaluacién sume los puntos e indique la nota final.

» Sea objetivo y veraz. Realice las observaciones que considere pertinentes.

I1. Factores a Evaluar

FACTORES E INDICADORES

PUNTAJE

1 2

3 4 5

Calificacion

Inadecuado | Regular

Bueno | Muy bueno | Excelente

DESEMPENO LABORAL

1. Responsabilidad.

Capacidad de cumplir cada una de las
obligaciones.

2. Conocimiento del trabajo

Comprension de cada una de las
responsabilidades de su puesto.

3. Iniciativa

Brindar propuestas que le permitan
adoptar una actitud proactiva.

4. Calidad de trabajo

Grado en el que se cumplen las
actividades que requiere el puesto.

5. Productividad

Capacidad de desarrollar tareas en
determinado tiempo.

6. Planificacion del Trabajo

Analiza sus tareas contemplando el
tiempo que requiere llevarlas a cabo.

7. Capacidad de Realizacion

Capacidad de interactuar con otros en
busqueda de alcanzar las metas.

FACTOR HUMANO/ACTITUDI

NAL

1. Constancia

Ser perseverante y determinado ante
un proposito o decision.

2. Actitud hacia los companferos

Forma en la que se relaciona con sus
compafieros inmediatos.

3. Actitud hacia el Cliente

Respeto, cordialidad y claridad en la
comunicacion con el cliente.




FACTORES E INDICADORES

PUNTAJE

1 2 3

4

5

Calificacion

Inadecuado | Regular | Bueno

Muy bueno

Excelente

4. Proactividad

Genera cambios constructivos en su
area y logra resultados oportunos.

5. Orden y limpieza

Mantiene en condiciones adecuadas
su zona de trabajo.

6. Predisposicion

Manifiesta una actitud positiva frente
a los diferentes requerimientos.

HABILIDADES

1. Creatividad

Ofrece alternativas innovadoras para
una nueva aplicacion de los mismos.

2. Capacidad de manejar tareas

Condicion que habilita al empleado a
realizar sus actividades.

3. Liderazgo

Capacidad de mediar en los conflictos
tanto internos como con los clientes.

4, Toma de Decisiones

Contar con conducta adecuada para
resolver una situacién problematica.

5. Organizacion

Ser capaz de planificar todas las
tareas que requiere el puesto.

6. Comunicacion Asertiva

Saber transmitir y escuchar de manera
Optima sus ideas y las de otros.

7. Trabajo en Equipo

Capacidad para realizar actividades
con otros para alcanzar el objetivo.

Nota Final

Observaciones:

Recomendaciones:

Evaluador

Gerente General
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ANEXO N° 6

Esquema del Sistema para Implementacion de la Evaluacion del Desempefio.
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ANEXO N°7

CRONOGRAMA DE LA PUESTA EN MARCHA

ACTIVIDAD

SEMANAS

MES 1 MES 2

SEMANAS

MES 3
SEMANAS

Preparacion del recurso humano que se encargara de la
evaluacion.

2 3 2 3

1 2 3

Notificar a los empleados sobre la evaluacion que se realizara.

Revision del instrumento de evaluacion del desempefio.

Preparacion de los recursos a utilizar en la evaluacion.

Organizar periodo de entrevistas de evaluacion.

Notificar periodo de entrevistas a colaboradores

Ejecucion de entrevistas de evaluacion.

Recopilar, tabular y presentar resultados.

OO INO|OIBAIWIN| -

Organizar periodo para retroalimentacion.

[EEN
o

Reunidn individual para retroalimentacion.

[EEY
[

Revision de resultados globales.

[EEN
N

Preparar planes de medida profesional para los colaboradores.

[EEN
w

Preparacion y anexo de evaluacion en expediente de
colaboradores.




