UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

LA EVALUACION DEL DESEMPERNO Y SU INCIDENCIA EN EL RENDIMIENTO DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD HALCON S.A DE C.V., UBICADA EN EL

MUNICIPIO DE SAN SALVADOR.

TRABAJO DE INVESTIGACION PRESENTADO POR:

GUTIERREZ GUTIERREZ, YANSI ESMERALDA (L10804-2004)
NIETO SANTOS, GLADIS RUBIDIA (L10802-1994)
PANAMENO RAMIREZ, ANA LETICIA (L10802-1994)

ABRIL 2023

SAN SALVADOR EL SAVADOR CENTROAMERICA



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

Rector: MSC. Roger Armando Arias Alvarado.
Vicerrector Académico: Raul Ernesto Azcunaga Lopez.
Secretario General: Ing. Francisco Antonio Alarcon.

AUTORIDADES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Decano: MSC. Nixon Rogelio Hernandez.

Secretaria: Lic. Vilma Marisol Mejia.

Coordinador General de Procesos de Graduacion:  MSC. Mauricio Ernesto  Magafia

Menéndez

TRIBUNAL EVALUADOR

Lic. Ricardo Antonio Rebollo Martinez.

Licda. Marseilles Ruthenia Aquino Avrias.

Licda. Rocio Margarita Tejada Miranda. (Asesora)



AGRADECIMIENTOS

Doy gracias a Dios por la oportunidad de culminar esta importante meta en mi vida con mucho
esfuerzo y el apoyo incondicional de mis padres y hermanos que estuvieron siempre presentes en cada
momento, comparto esta alegria con ellos y me llena de orgullo poder llegar al final, gracias madre por ser
siempre el motor en cada momento, por alentarme en momentos donde la situacion era dificil, a mi papa
gracias por sus esfuerzos para que pudiera estar estudiando, a mis hermanos Katerin, Fredy y Erbin que siempre
estuvieron brindandome su apoyo y estar pendientes brinddndome ayuda, gracias por sus consejos por guiarme
y por seguir este camino conmigo, gracias a mis comparfieros, amigos y maestros que fueron parte de este
proceso.

Yansi Esmeralda Gutiérrez Gutiérrez.

Agradezco a Dios todopoderoso por darme sabiduria, fuerzas, y su amor para culminar una de mis
anheladas metas; a mis padres Maria Josefina Santos Ramirez y Manuel de JesUs Nieto Garcia. Ustedes han
sido siempre el motor que impulsa mis suefios y esperanzas, quienes estuvieron siempre a mi lado en los dias
y noches mas dificiles durante mis horas de estudio. Siempre han sido mis mejores guias de vida. Hoy cuando
concluyo mis estudios, les dedico a ustedes este logro, amados padres, como una meta mas conquistada; a toda
mi familia; a Daniela Freund que me apoy6 siempre, les agradezco inmensamente, amigos, maestros, y mis

compafieras de tesis por el tiempo compartido, durante los estudios y en este gran reto que hoy culminamos.

Gladis Rubidia Nieto Santos.

Este triunfo se lo dedico a Dios y a la Santisima Virgen de Guadalupe por haberme iluminado con su
divina sabiduria; a mis padres Juan Francisco Panamefio Ldpez y Maria Isabel Ramirez de Panamefio, por su
amor, apoyo incondicional, sus consejos y la fortaleza que me transmitieron siempre para seguir adelante; a
mis hermanas Karen y Wendy por darme su carifio y apoyo en este trayecto de vida; a mi tio Radl Ramirez por
haberme inspirado, apoyado y motivado a comenzar a estudiar; a Otoniel Valladares por su amor, paciencia,
su ayuda y respaldo durante la carrera hasta el final, a mis maestros por todo el conocimiento compartido, a

mis compafieras de tesis y a todos los que contribuyeron en mi formacion personal y profesional.

Ana Leticia Panamefio Ramirez.

También agradecemos de forma especial por el acompafiamiento y sabios consejos en el proceso de

nuestro trabajo de graduacién a Msc. Rocio Margarita Tejada Miranda.



INDICE GENERAL

RESUMEN. i
INTRODUGCCION ..ottt iii
CAPITULO 1: MARCO TEORICO, CONCEPTUAL, TECNICO Y LEGAL .....cc.ceeverrenne. 1
1.1, GENERALIDADES........oooieieeeeeeeeveeeeeeieeseesesesee e sss s esass s seenans 1
1.2, ANTECEDENTES ...ooiiiieeeieieeeecie ettt 3
1.3, DEFINICIONES.......coooiieieeieieeeeeie et essees et 4
1.4, BASE TECNICA ......oooooeeeeeeeeeeeeee e 5
1.5, MARCO LEGAL ..ot 6
1.5.1.  CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR.................... 6
1.5.2. LEY DE LOS SERVICIOS PRIVADOS DE SEGURIDAD......................... 7
1.5.3.  CODIGO DE TRABAJO......oooeieieieeereeseesee st ee s iesessassssseses s 8
1.6.  MARCO INSTITUCIONAL .....cooevrveeeeeeeeeeeeee e eee s 8
1.7.  OBJETIVO DE LAS EVALUACIONES DEL DESEMPENO.........cc.cocoerrrrennn. 9
1.8.  PRINCIPIOS DE LA EVALUACION DE DESEMPERO........cccooovvevrererenen. 10
1.9. ETAPAS PARA EL DESARROLLO DE EVALUACIONES DEL
DESEMPENO. ..ottt tes st 10
1.10. BENEFICIOS DE LAS EVALUACIONES AL DESEMPERNO .........ccc.......... 11
1.11. METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO ......ccccooovverreieeeereereeee 11
1.11.1.  Método de escalas grafiCas ... 12

1.11.2. MEtodo de eleCcCion FOrZada........coocvvveieeriee ittt s e 13



1.11.3. Método de investigacion de CamMPO.........coovrerireririerieeree s 13

1.11.4. Método de iNAICES CrITICOS ......cvevriiirieirieieierie s 14
1.11.5. MELOUOS MIXIOS......coeviiiriiiieiiiirei sttt 14
1.11.6. Evaluacion de desempefio por COMPEtENCias. ........covvevvereiieereseeieseenennens 14
1.12. TIPOS DE EVALUACION DE DESEMPENO ......ccooviveierietieeiceiree e 15
1.12.1. AULOEVAIUACION ...ttt 15
1.12.2. EVAIUACION 90 .....iiiiiiiiiieiieciies et 15
1.12.3. EVAIUACION L180° ......iviiiieiiieeiiiteesieeste s 15
1.12.4. EVAlUACION 360°........coviiiiiiiiieiieieieeee ettt eneas 16
1.13. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL.................. 16

CAPITULO 2: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL DESEMPENO DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON

SAA DE C.V. oot 17

2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION........coooveeiereeeereereeeeeee e 17
2.1. CARACTERIZACION DE LA INVESTIGACION.......coooovvrrerierereeieereeene 18
2.2.  FORMULACION DE LA INVESTIGACION .......cccoviirrieeeeeeereeeree s, 19
2.3.  DELIMITACION DEL PROBLEMA ........ooeveeeeeeeeieeeeeeeeieeeeees s 20
A TS O -1 o OO USROS 20
2.3.2. TeMPOTAL ... e e 20
2.3.3.  GROGIAFICA. . cveviteiiieieie et 20
2.4.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION .......ccoovrirreeeeeeeeeereeeresesren e, 20

o I 1401 1o - U (o - SRR 21



2 [0 1Yo [0 Yo TP 21

2.4.3.  Utilidad SOCIAI ........cceiiieiiiiceee s 21
2.4.4.  Originalidad ........c.cooeiiiiiie s 22
245, Factibilidad ... 22
2.5, OBIETIVOS ... .ot ettt st 23
2.5. 1. GBNETAL ..o s 23
2.5.2.  ESPECITICOS ..cviitiiiiiie et 23
2.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .......coovirerreieereseeesereee e 23
2.6.1. MO0 de ANALISIS ......cveeieeirieieeiee e 23
2.6.2.  Tip0 de INVEStIGACION ......cveuiiiiiiieieie e 23
2.6.3. Disefio de 1a iNVeStigacion ..........cccccecveiiiii i 24
2.6.4.  Técnicas e instrumentos por utilizar en la investigacion.............c.ccccooeennee. 24
2.6.5.  TIPO € ESTUAIO. ....cueiviiiriieeieieie e 25
2.6.6. ODJEt0 de BSTUIO ...c.vvviviieieie e 25
2.6.7.  Unidades de analiSiS...........cceeriiriiiriiiieiseie e 25
2.6.8.  UNIVEISO Y MUESIIA ...cueiviiiieieciecie ettt sttt st 25
2.6.9.  Procesamiento de 1a informacion............ccoovveiiiiinensensesee e 26

2.6.10. Diagnostico de la situacion actual referido a las evaluaciones al desempefio

de la empresa Seguridad Halcon S.A. de C.V......cccovvviivieinieneeeeeeenns 41
2.6.11.  Alcances y lIMItaCIONES .........cccvieriiiieie et e 45
CONGCLUSIONES ..ottt bbbttt b ettt 45

RECOMENDACIONES ..ot 46



CAPITULO 3: PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE 90
GRADOS PARA LA EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON

SIA DE CLV. e 47

3.1. DATOS INFORMATIVOS ...ttt 47
3.2, ANTECEDENTES ... ..ot 47
3.3, OBUIETIVOS ...ttt bbbttt se e be 48
3.3.L. GENEIAL...eiiiietes 48
3.3.2.  ESPECITICOS . eouiiiiiiiieie et 49
34, IMPORTANCIA Lttt ettt neeas 49
3.5. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA......cosieieieeeiieesteeteseesesies s 50
3510 INEFOTUCCION ...t 50
3.5.2.  AICANCE ..o e 51
3.5.3.  Funcionamiento de la evaluacion del recurso humano ............ccccccevvieenne. 51
3.5.3.1. Creacion de comité evaluador...........cccoeiiiriiinciee e 51
3.5.3.2. Responsabilidades del comité evaluador ............cccooevveviiiiiiiiiecccc e, 53

3.5.3.3. Descriptor de puestos como herramienta principal para el desarrollo del

proceso de evaluacion del desempefio. ........ccccovveveveiiciecic s 54
3.5.3.4. Check list como herramienta de control operativo. ..........cccccooeveoervreenenn. 56
3.5.4.  Propuesta de Organigrama. .........cooueerererenenieieesesiese e 57
3.5.5. MEAtodo de eVAIUACION. .....cveviieiiieiirieieie e 58
3.5.6.  Descripcion del instrumento de evaluacion ............cccccoovevvenerencnierieeenen 59
3.5.7.  Propuesta de incentivos por buen desempeno.........cc.ccooovveeiiniiieeneneenee. 63

3.5.8.  Ciclode VAIUBCION .. ...cee oo e e 64



3.6.  PLAN DE IMPLEMENTACION.......coeeviieiieieieeieeieeeeiee e seesee e, 64

3.6.1.  Pasos del proceso de evaluaCion. ............cccccevreriinnineiineese e 64
3.6.2.  Politicas para la implementacion ...........cc.cccovvveie i 65
3.6.3.  Lineamientos para la implementacion .............cccccvvveveiivicicnie e 65
3.6.4.  Errores que se deben evitar en la evaluacion .............cccccoevvvveveneneniceennen, 66
3.6.5.  Consideraciones eSPECIAIES ...........cuviiiiiiereiee e 68
3.6.6.  Notificacién de resultados y retroalimentacion..........c...ccoccevevviieveceennenne. 69
3.6.7.  Determinacion de recursos de apoyo para el desarrollo del método 90°. .... 70
3.7, BIBLIOGRAFIA ..ottt rs sttt 75
ANEXOS . b b b e bbb b 76

INDICE DE TABLAS

Tabla No. 01
Tabla No. 02
Tabla No. 03
Tabla No. 04
Tabla No. 05
Tabla No. 06
Tabla No. 07
Tabla No. 08
Tabla No. 09
Tabla No. 10
Tabla No. 11

Tabla No. 12



BLIEE o] F: T\ [ TR TP 38

TADIAINO. L.t 39
TADIA NO. 15, 40
TaDIA NO. L6t 62
TaDIA NO. L7 bbb 73
TaBIA NO. L8 73

INDICE DE FIGURAS

FIgura 1. Organigrama.......ccceoeiieieieieisiesiese sttt bttt r e e s e 2

Figura 2: Propuesta de organigrama para Halcon S.A. de C.V......cccovivviivinicnccn, 58



RESUMEN.

Como parte de la direccion de una empresa y parte de la supervision de los colaboradores es
necesario en un determinado tiempo reconocer los logros realizados, identificar los puntos de mejora que
permitan cumplir todos los objetivos establecidos por las empresas, medir el desempefio laboral es
importante porque permite identificar la capacidad del personal y como estan llevando a cabo las funciones
que tienen asignadas, por tal motivo surge el tema “La evaluacion del desempefio y su incidencia en el
rendimiento del personal de la Empresa de Seguridad Halcon S.A de C.V., ubicada en el municipio de San
Salvador” el cual fue desarrollado en el afio 2022, para ello fue necesario elaborar un diagndstico sobre la
evaluacion del desempefio actual de la empresa que permitiera identificar y mejorar el rendimiento del
personal, las condiciones y criterios en los que se ejecutan las funciones laborales para el complimiento de

los objetivos propuestos por la direccion de la empresa.

La metodologia, el tipo de investigacion que se ejecutd y el disefio de la investigacion estan
constituidos por una serie técnicas e instrumentos que se aplicaron para el analisis sobre la evaluacion del
desempefio, la empresa ya se encontraba empleando controles para medir el desempefio de forma no oficial
debido a que no se tenia una estructura determinada, se analizaron los resultados obtenidos para lo cual se

presentan las conclusiones méas destacadas:

e En la empresa de Seguridad Halcon S.A. de C.V., no se realizan evaluaciones de desempefio al
personal, Gnicamente cuentan con controles para identificar como ejecutan las funciones.

e EnHalcon, no existe un plan de mejora en funcién del desempefio de los trabajadores, lo que impide
que ellos se desarrollen y mejoren en las tareas encomendadas.

o No cuentan con una herramienta definida para las evaluaciones al desempefio, no se identificaron
métodos o0 técnicas apropiadas para que estos potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos
humanos a manera de que el personal esté motivado y comprometido con la empresa, sin embargo,
implicitamente, en ciertos controles que tienen, logran evaluar como los empleados se estan

desempefiando en las labores diarias que tienen asignadas.



Con base a las conclusiones fundamentales obtenidas por la recopilacién de la informacion se

determind en las recomendaciones, acciones para poder mejorar el proceso de evaluacion de

desempefio, las principales son:

Evaluar el desempefio del personal utilizando el tipo de evaluacion de 90 grados y la metodologia
para evaluar sea por competencias, porque es factible realizarlo de esta manera, ya que, la jefatura
de la empresa expreso6 que no quiere un tipo de evaluacién comparativo entre los empleados.
Elaborar un plan de mejora que permita rescatar y motivar al trabajador en sus actividades, para
lograr mejorar el desempefio de los trabajadores.

Implementar una herramienta especifica para que, en la empresa de Seguridad Halcon S.A. de C.V.,
puedan realizar las evaluaciones del desempefio de su personal, y que cada colaborador logre
identificar los métodos o técnicas que se utilicen, de tal manera que se pueda dar el debido

seguimiento y control en las evaluaciones que se realicen.



INTRODUCCION

El trabajo de investigacion titulado “la evaluacion del desempeiio y su incidencia en el
rendimiento de los colaboradores de la empresa de Seguridad Profesional Halcén S. A. de C.V.,”
esta orientado en la evaluacion del desempefio de los colaboradores, este tema es muy relevante
debido a que las organizaciones requieren de las personas para alcanzar sus objetivos
organizacionales. El capital humano, es lo mas importante de una organizacion; ya que, se puede
tener la mejor infraestructura, tecnologia, planta industrial o el equipo mas moderno, pero no sera
suficiente para continuar y tener una garantia de éxito en el mundo competitivo actual; solamente,
las personas con sus conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes, es decir con sus
competencias son capaces de impulsar o destruir cualquier organizacion o institucion, por tanto,

su aporte y significacion son invaluables.

La investigacion esta conformada por tres capitulos, que se describen brevemente a

continuacion:

El capitulo | se titula: “Marco teodrico, conceptual, técnico y legal”, se presentan los
antecedentes y aspectos generales de la empresa de Seguridad Profesional Halcén S.A. de C.V.,
con el fin de conocer y exponer sus objetivos, organizacién y funcionamiento, ademas se detallan
las leyes relacionadas con el tema en estudio y finalmente se describen los principales objetivos,
principios, etapas de las evaluaciones al desempefio, métodos, tipos y factores que influyen en el
desempefio laboral, los cuales, sirven de base para sustentar la investigacion y la propuesta del

modelo a desarrollar.

El capitulo II, denominado “Diagnostico de la situacion actual del desempefio del personal
de la empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V., se caracterizan y se exponen los

aspectos generales de la investigacion, la metodologia empleada, el analisis FODA del ambiente



y del entorno general de la empresa. Luego, se presentan las limitaciones y alcances, conclusiones
y recomendaciones, resultantes del analisis y tabulacion de datos obtenidos en la investigacion de

campo.

El capitulo III, se titula “Propuesta del modelo de evaluacion del desempefio de 90 grados
para laempresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V.”, se detallan los datos informativos,
antecedentes, los objetivos generales y especificos del capitulo, se incluye ademas el desarrollo
del modelo propuesto, la determinacion del presupuesto, la implantacion y control del modelo,
para establecer los lineamientos de su ejecucidn; con la finalidad de brindar una herramienta de
Gestion Administrativa a la Alta Gerencia de la Empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A.
de C.V., a fin de facilitar el proceso de “Evaluacion del Desempefio” que debera aplicarse,
buscando mejorar el rendimiento mediante la evaluacién oportuna y sistematica de los resultados
del trabajo del personal de dicha empresa. De esta manera, se pretende conocer las fortalezas y
debilidades del equipo de trabajo, de forma tal que se pueda mantener las fortalezas y si es
necesario potenciar ciertas habilidades y/o caracteristicas mayormente desarrolladas y eliminar las

debilidades que estén presentes en el talento humano.



CAPITULO 1: MARCO TEORICO, CONCEPTUAL, TECNICO Y

LEGAL

1.1. GENERALIDADES

Denominacion: Empresa de Seguridad Profesional Halcdn, Sociedad Andnima de Capital Variable,
gue se puede abreviar Halcén, S.A. de C.V.

Ubicacion: Col San Mateo Av. Monte Video Bl | No 7 San Salvador - San Salvador.

Naturaleza de la empresa: Sociedad Anénima de Capital Variable.

Régimen de capital: Capital Variable

Clasificacion de la empresa segln su tamafio: Pequefia

Giro o actividad econdmica: Actividades de servicio de seguridad privada de mercaderia en transito

Mision
Brindar servicios de seguridad privada con el profesionalismo y calidad que nos
identifiquen y sean la base de nuestro negocio. Brindando un servicio de alta calidad y confianza
para cada uno de nuestros clientes.
Vision
Consolidarnos como una empresa lider, confiable y eficiente, satisfaciendo fielmente las

necesidades de nuestros clientes y contribuyendo al bienestar de todos los que en ella colaboren.

Valores
Lealtad: Fidelidad a todas las personas que forman parte de la empresa.
Espiritu de equipo: Orgullo de pertenecer a un equipo.
Solidaridad: Sentimiento de cohesion y respaldo.
Respeto: Consideracion y valoracion ante los demaés, ya sea para los colaboradores como los

clientes.



Actitud de servicio: Interés y buena disposicion por ayudar a los demés y hacerlo de una manera

asertiva.

Responsabilidad: Total cumplimiento a las obligaciones con el debido cuidado sobre de la toma

de decisiones.

Honestidad: El conjunto de atributos personales que combinadas se vuelven una cualidad.

Figura 1. Organigrama
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Fuente: Empresa de Seguridad Profesional Halcén S.A. de C.V.




1.2. ANTECEDENTES

La evaluacion del desempefio surge en el &mbito empresarial como una practica para los directivos
de las empresas para analizar el rendimiento de los colaboradores y estudiar la eficiencia y eficacia con la

que se realiza las tareas laborales.

Antes de iniciar un proceso de evaluacion del desempefio es importante la identificacion del puesto,
cudles son los distintos puestos que hay dentro de la organizacion, las funciones y responsabilidades de
cada uno, por lo que es necesario contar con una base de datos confiable, es decir los descriptores de puestos,

los cuales constituyen una informacion esencial que todo departamento de recursos humanos debe tener.

(Gan Busto, 2006) sefiala en su libro que la evaluacion del desempefio individual es una forma de
apreciar el valor del personal, por medio de un sistema de evaluaciones resultando en las caracteristicas
personales y profesionales con las que el empleado ejecuta sus labores resalta que en la evaluacion del
desempefio debe ser un proceso continuo que debe ser parte de la cultura de la empresa para alcanzar sus
objetivos y que debe ser aplicado a todos los colaboradores de acuerdo a los criterios establecidos por el
area de trabajo a la que corresponden y que estos deben ser de conformidad para que los resultados sean

adecuados a las necesidades que presenta la organizacion.!

La evaluacion del desempefio propiamente dicha, que puede ser de 90 grados, en esta evaluacion,
se combinan objetivos y competencias. EI cumplimiento de objetivos se relaciona con aspectos

remunerativos y las competencias se evaltan para su desarrollo.

La evaluacion de 90 grados es una herramienta, que se utiliza para analizar a una persona o situacion
a nivel laboral en correspondencia con las personas que se ubican en un nivel jerarquico superior hacia un
inferior, es decir, jefes hacia subalternos y se le relaciona méas con los valores subjetivos vy

conductuales de un trabajador.

! Gan Busto, F. (2006). La evaluacion del desempefio individual (Este capitulo pertenece al libro Manual de
instrumentos de gestion y desarrollo de las personas en las organizaciones). Ediciones Diaz de Santos.



(Cantero Cora, 2013) Resalta que en el mundo actual y debido a la crisis econémica, la realidad
empresarial es mas exigente y que debido a ese factor es necesario alcanzar el maximo desempefio laboral
elevando el nivel y orientando los esfuerzos a la eficiencia y la eficacia de sus colaboradores para esto es
necesario disefiar mecanismos de evaluacion de desempefio laboral en el que se tenga como prioridad una

mejora continua para las organizaciones.?

(Lusthaus, Carden, Adrien, Anderson, & Montalvan, 2002) En la Evaluaciéon Organizacional
alcanzar los objetivos o metas de la organizacion son considerados como el desempefio organizacional que
estd condicionada por tres factores esenciales que se presentan en el proceso de la ejecucion de las labores
diarias, entorno externo, capacidad y motivacion organizacional, las cuales son relevantes para el desarrollo

de los sistemas de evaluacion de los empleados.®

1.3. DEFINICIONES

Segln Chiavenato®*. “La evaluacion del desempefio, es una valoracion, sistematica, de la actuacion
de cada persona en funcidn de las actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar,

las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo”.

La evaluacion del desempefio es uno de los subsistemas de recursos humanos, donde se disefian e
implementan las diferentes mediciones del desempefio de los colaboradores y luego se controla su

utilizacién.®

“Evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica, estandarizada y cualificada, del valor
demostrado por un individuo en su puesto de trabajo desde el punto de vista de la organizacién donde

trabaja”.%

2 Cantero Cora, H. (2013). El Proceso de Evaluacion del Desempefio Empresarial: Evaluacion del desempefio con un enfoque en
proceso. Editorial Académica Espafiola.

3 Lusthaus, C., Carden, F., Adrien, M.-H., Anderson, G., & Montalvan, G. P. (2002). Evaluacion organizacional: Marco para
mejorar el desempefio.
4 |dalberto Chiavenato. Administracién de Recursos Humanos. Edicion Mc Graw. P.245

Sthaus, C., Carden, F., Adrien, M.-H., Anderson, G., & Montalvan, G. P. (2002). Evaluacion organizacional: Marco para

mejorar el desempefio.

6 Reis, P. (2007). Evaluacion del Desempefio. Verlag Dashofer Ediciones profesionales, S.L.U.



Evaluacion del desempefio es un procedimiento continuo, sistematico, organico y en cascada de
expresion de juicios acerca del personal de una empresa, en relacion con su trabajo habitual, que pretende
sustituir a los juicios ocasionales y formulados de acuerdo con los méas variados criterios, la evaluacion
tiene Optica histérica (hacia atras) y prospectiva (hacia adelante) pretende integrar en mayor grado de

objetivos organizacionales con los individuales.

1.4. BASE TECNICA

La investigacién estard orientada en la evaluacion de desempefio laboral en el que se analizara el
proceso técnico que realiza la empresa a través del cual, en forma integral, sistemética y continua es
realizada por parte de los jefes inmediatos, ademas se valorara el conjunto de actitudes, rendimientos y
comportamiento laboral de los trabajadores; asi como en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus

funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.

La herramienta principal para comenzar el proceso de las evaluaciones del desempefio son los
descriptores de puestos, los cuales contienen una explicacion escrita de cada una de las actividades,
responsabilidades, condiciones de trabajo, entre otros aspectos relevantes de un puesto especifico, este
documento muestra la informacion en forma de resumen, ordenada y redactada con claridad para la facil

comprension tanto de los evaluadores como de la persona evaluada.

La evaluacion que debera realizar el departamento de recursos humanos estara destinada a
determinar y comunicar a los trabajadores la forma en que se estan desempefiando en su trabajo y en

principio a elaborar planes de mejora.

En la investigacion se podra determinar factores y cualidades negativas y positivas que permita
realizar la evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los

trabajadores de la empresa. Se acudira también a la observacion, andlisis e interpretacion a fin de lograr en

7 Puchol, L. (2007). DIRECCION Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS. Ediciones Diaz de Santos.



la investigacion conocer la problematica, las causas que la originaron, los efectos que produjo y dar las

posibles alternativas de solucion a través de la identificacion y valoracion de las competencias del personal.

Ademaés, la investigacion proporcionard informacion que permitird proponer alternativas y
estrategias para tratar los procesos, los criterios y las consecuencias de un inadecuado manejo de personal

y sin criterio técnico de aplicacion.

1.5. MARCO LEGAL

El talento humano es la base del actuar productivo de todas las empresas, es necesario tomar
importancia a su estado social, econdmico y sobre todo legal y asumir un compromiso y velar por el
bienestar de los trabajadores, por lo que en este apartado se revisaran los aspectos legales en que se incurren

en la evaluacion del desempefio laboral.

1.5.1. CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR
La Constitucion de la Republica de El Salvador contempla a la persona humana como el origen y
el fin de la actividad del Estado, para que este se encargue de la justicia, seguridad y el bien comun, es por
eso por lo que a bien reconoce como un derecho individual a la seguridad. Es responsabilidad del Estado
garantizar la seguridad publica de la nacién por medio de la Policia Nacional Civil con la intencién del
resguardo de la paz, tranquilidad y el orden, ya sea en el ambito urbano o rural con un enfogque apegado a

los derechos humanos y bajo las directrices de las autoridades.

Después de la firma de los acuerdos de paz en 1992, se reconocid la necesidad de aplicar una
regulacién a la actividad prestada por todas aquellas entidades, grupos o personas que se dediquen a prestar
los servicios de seguridad o proteccion a particulares, empresas o instituciones estatales, procurando que
sus actividades estén apegadas a la legalidad y con el estricto respeto a los derechos humanos, por lo que

se vio la necesidad de aplicar una ley a los servicios de seguridad privada.®

8 Decreto N/38, Constitucion, D. O. N/234, Tomo N/281, San Salvador, 16 de diciembre de 1983.



1.5.2. LEY DE LOS SERVICIOS PRIVADOS DE SEGURIDAD

En El Salvador se aprob6 el 14 de diciembre del 2000 el Decreto Legislativo N.° 227 Ilamado Ley
de los Servicios Privados de Seguridad, en la cual en su Art. 1 menciona que tiene por objeto la regulacion,
registro y control de la actividad de las personas naturales o juridicas que presten servicios de seguridad
privada a personas y a sus bienes muebles o inmuebles. Delegando las funciones de registro y control al

Ministerio de Seguridad Publica y Justicia, por medio de la Policia Nacional Civil.

La aplicacion de la presente ley esté dirigida a los siguientes sujetos:

Las agencias o0 empresas propiedad de personas naturales o juridicas de caracter privado, que estén
dedicadas al adiestramiento, transporte de valores, prestacion de servicios de custodia, vigilancia y

proteccién a personas naturales o juridicas y sus bienes.

Esta ley establece que en ningln caso debera ser requisito para laborar en una agencia 0 empresa
de seguridad privada, poseer un arma de fuego, como parte de los requisitos a cumplir se debe presentar la
noémina del personal de seguridad y administrativo, las funciones a desempefar, asi como el inventario de
armas, municiones y equipo con el que cuenta en ese momento, también los requisitos para la contratacion

del personal, dentro de los cuales estan los siguientes:

- Ser salvadorefio o extranjero con residencia definitiva y cuando opere el principio de reciprocidad;

- Ser mayor de 18 afios;

- Poseer un nivel de estudios ho menor de sexto grado;

- Estar en buen estado de salud mental y en condiciones fisicas aceptables para la funcién que
desempefiara conforme a certificacion médica;

- Presentar constancias de carencia de antecedentes penales y policiales;

- Inscribirse a la Academia de Seguridad Publica para solicitar la prueba psicotécnica y aprobar el
curso de capacitacion que incluye las asignaturas de procedimientos de agentes privados de
seguridad y derechos humanos, entre otros, la no aprobacion constituye una prohibiciéon a
desemperiarse como agente de seguridad privada.

- Poseer licencia para uso de armas de fuego.



- Se considera falta leve (multa equivalente de dos a diez salarios minimos mensuales, vigentes al
momento de imponer la sancidn) el hecho de no llevar un control adecuado de las actividades de
la empresa de seguridad privada, mediante libros autorizados por la unidad respectiva de la Policia
Nacional Civil, los que consisten en salida y entrada de comisién; nombramiento de servicios y
relevo de personal; salida y entrada de armas de fuego, municiones y equipo; novedades diarias,
control de permisos y licencias de personal, control de inventarios; salida y entrada de
correspondencia y control de asistencia diaria del personal con funciones operativas y

administrativas.®

15.3. CODIGO DE TRABAJO
El Cbédigo de Trabajo menciona en su articulo 29, como obligacion del patrono proporcionar al
trabajador los materiales necesarios para el trabajo; asi como las herramientas y Utiles adecuados para el

desempefio de las labores, cuando no se haya convenido que el trabajador proporcione estos Gltimos.

También se menciona en el articulo 162, las jornadas de trabajo permitidas, que, para el caso de las
empresas de seguridad, que son consideradas como actividades peligrosas, no deben exceder de 7 horas
diarias ni de 39 horas semanales, si se tratan de horas diurnas, ni de 6 horas diarias ni de 36 horas semanales,

si son nocturnas.

Se define que todo patrono privado que tenga en su empresa diez 0 mas trabajadores permanentes,
a las Instituciones Oficiales Auténomas, tienen la obligacién de elaborar un Reglamento Interno de Trabajo
el cual se somete a aprobacion del director general de trabajo, asi como también un Manual de

comportamiento el cual debe ser dado a conocer a los trabajadores sobre todo en esta rama de seguridad.*

1.6. MARCO INSTITUCIONAL

Leyes Instituciones
Constitucion de la Republica de El Salvador | Corte Suprema de Justicia, a través de la Sala de lo Constitucional.

Ley de los servicios privados de seguridad. Ministerio de Seguridad Publica y Justicia, a través de la Policia Nacional
Civil.

9 Decreto no 227, Ley de los Servicios Privados de Seguridad, Tomo N/350, San Salvador, 24 de enero de 2001.
10 Decreto N/15, Codigo de Trabajo, San Salvador, 31 de Julio de 1972,



Codigo de Trabajo Ministerio de Trabajo y Prevision Social

1.7. OBJETIVO DE LAS EVALUACIONES DEL DESEMPENO

El principal desafio del area de recursos humanos es lograr el mejoramiento permanente de las
organizaciones, haciéndolas més eficientes y eficaces; una forma de lograrlo es por medio de la evaluacion

de desempefio. (“Las 7 funciones principales de un Departamento de Recursos Humanos - UP”)

"La evaluacién del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de

cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual." (“Evaluacion del Desempefio Laboral - EOI”)

Los pasos por seguir para valorar el rendimiento de cada colaborador de la organizacion tienen la
finalidad de establecer estrategias para la solucién de problemas, motivar a los trabajadores y fomentar su

desarrollo personal dentro de la organizacién.
Dentro de los objetivos principales de una evaluacion de desempefio destacan:

- Efectuar la medicién del potencial humano en el desarrollo de sus tareas.

- Establecer criterios y estandares para medir la productividad de los trabajadores.

- Implantar politicas salariales también de compensaciones, basados en el desempefio.

- Detectar necesidades, asi como programar actividades de capacitacion y desarrollo.

- Evaluar la productividad y la competitividad de las unidades, asi como de la organizacion.
- Establecer politicas de promocion, ascensos y rotaciones adecuadas.

- Mejorar las relaciones humanas en el trabajo asimismo elevar el clima organizacional.

- Validar los procesos de seleccion y asignacion de personal.

- Mejorar las relaciones jefe-subordinado basadas en la confianza mutua.

- Actualizar las descripciones de los puestos.

- Ayuda al retorno de la informacidn a los empleados. Proporcionando retroalimentacion.

- Feedback de los resultados de su trabajo y de las posibilidades de mejorarlo.
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1.8.  PRINCIPIOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacion de desempefio debe estar fundamentada en una serie de principios que oriente su

desarrollo. Entre ellos, existen cuatro pilares:

- Laevaluacion de desempefio debe estar unida al desarrollo de las personas en la empresa.
- Los estandares deben estar fundamentados en informacion relevante del puesto de trabajo.
- Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluacion del desempefio.
- El papel del supervisor-evaluador debe considerarse la base para aconsejar mejoras.
De esta manera se promueve una mejor comunicacion y cercania con los trabajadores, lo que

produce un mejor ambiente laboral altamente productivo.

1.9. ETAPAS PARA EL DESARROLLO DE EVALUACIONES DEL

DESEMPENO.

Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén de acuerdo en las

responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto. Como ya se dijo, una evaluacién sélo

puede realizarse con relacion al puesto; es necesario que el evaluador y el evaluado comprendan el

contenido de los descriptores de puestos.

- Evaluar el desempefio en funcion del puesto: incluye algun tipo de calificacion en relacion con
una escala definida previamente.

- Retroalimentacion: comentar el desempefio y los progresos del subordinado.

- El analisis de la gestién o el desempefio de una persona tiene a su vez tres momentos diferentes:

1. Unaetapainicial de fijacion de objetivos, en la que se establecen los requerimientos principales
del puesto y los factores (competencias o comportamientos) prioritarios para el afio. Esta etapa
inicial debe materializarse en una reunion donde se establezcan estos objetivos.

2. Etapas intermedias o de evaluacion del progreso. Antes de llegar al periodo final de evaluacién
generalmente un afio es aconsejable establecer con cierta periodicidad, por ejemplo, cada tres
meses, cada cuatro meses o cada seis una reunién de progreso, donde se realice un balance de

lo actuado en ese ejercicio en curso y el avance en la consecucidon de objetivos. En las reuniones
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deben analizarse el grado de cumplimiento de factores (en relacion con el comportamiento o
las competencias), segun el método de evaluacion elegido por la empresa.

3. Al final del periodo, la etapa de evaluacion de los resultados. Si por alguna circunstancia una
persona tuvo dos dependencias, por ejemplo, un consultor que en el afio lleva dos grandes
proyectos de los que informa a dos jefes diferentes sera evaluada por ambos jefes; si el
empleado es transferido de area, de plaza ciudad durante el afio, debera segmentarse el periodo

y sera igualmente evaluado por los diferentes jefes.

1.10. BENEFICIOS DE LAS EVALUACIONES AL DESEMPENO

- ldentificar puntos de mejora para que la direccién de la empresa pueda buscar alternativas para
fortalecerlos para un mejor desempefio laboral.

- ldentificar las fortalezas de los colaboradores y ayudar a mantenerlas indicando los puntos fuertes
donde el trabajador con sus capacidades puede desarrollar sus actividades asignadas y a la vez,
optimizando los recursos que la empresa le brinda.

- Brinda una mejor perspectiva a la direccién de la empresa la distribucion del recurso humano
considerando las capacidades y conocimientos para construir una mejor organizacion.

- Fomenta la motivacion de los colaboradores ayudando a alcanzar sus objetivos personales y
profesionales.

- Se genera una cultura de comunicacion positiva y certera que mejora el ambiente laboral donde se
establece una comunicacion con los trabajadores, donde se puedan expresar necesidades que la

empresa puede cubrir y la oportunidad a los colaboradores de ser escuchados y atendidos.

1.11. METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

Conocer los diferentes métodos para la evaluacion de desempefio conlleva un analisis detallado de
los objetivos que se quieren alcanzar, a nivel personal como organizativo, ya que el desempefio de los
trabajadores cobra cada dia, mayor relevancia y las organizaciones estan conscientes de que son un

elemento fundamental de considerar, debido a que es de mucha importancia analizar los resultados del
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trabajo que realiza cada uno de los empleados, sabiendo que no es una tarea facil, es que se han disefiado

métodos para evaluar grandes grupos de personas destacados en los diferentes areas y niveles jerarquicos.
Los principales métodos de evaluacién del desempefio son:

e Meétodo de escalas graficas.

e Meétodo de eleccion forzada.

e Método de investigacion de campo.
e Meétodo de incidentes criticos.

e Métodos mixtos.

e Evaluacion del desempefio por competencias.

1.11.1. Método de escalas graficas

Este es el método méas comin por su sencillez. Su aplicacion requiere de objetividad y
profesionalismo a fin de neutralizar la subjetividad y los prejuicios del evaluador, los cuales pueden
interferir en los resultados. Siendo objeto de muchas criticas, sobre todo cuando reduce los resultados a
expresiones numéricas por medio de tratamientos estadisticos o matematicos para neutralizar las
distorsiones de orden personal de los evaluadores. EI método de escalas graficas mide el desempefio de las
personas con factores ya definidos y graduados. La aplicacion es a través de un cuestionario de doble
entrada, en el cual las lineas horizontales representan los factores de evaluacion del desempefio y las
columnas verticales, los grados de variacion de esos factores. Los cuales se seleccionan y escogen para
definir las cualidades que se pretende evaluar en las personas. El resultado de cada factor define una
descripcion sumaria, simple y objetiva. Cuanto mejor sea esa descripcion, tanto mayor sera la precision del
factor. Cada uno se dimensiona de modo que retrate desde un desempefio débil o insatisfactorio hasta uno

Optimo o excelente.
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1.11.2. Metodo de eleccion forzada
El método de eleccidn forzada surge de la necesidad de contar con un sistema de evaluacion que
neutralizara los efectos de halo, la subjetividad y el proteccionismo habituales del método de escalas

gréaficas y permitiera resultados de evaluacion mas objetivos y validos.

Dicho método consiste en evaluar el desempefio de los trabajadores por medio de bloques de frases
descriptivas, enfocados principalmente en determinados aspectos del comportamiento, por lo tanto, cada
bloque esta compuesto por dos, cuatro o mas frases. El encargado de evaluar tiene la obligacién de escoger
una o dos de las frases de cada bloque, la que mejor se aplique al desempefio de la persona evaluada o puede
escoger la frase que mejor represente al trabajador y la frase que mas se aleje de él, es asi como surge su

nombre de eleccion forzada.

1.11.3. Método de investigacion de campo
Es un método de evaluacion del desempefio que se basa en entrevistas de un especialista en
evaluacion con el superior inmediato de los subordinados, con las cuales se evalua el desempefio de éstos
y se registran las causas, origenes y motivos de tal desempefio con base en el analisis de hechos y
situaciones. Este método de evaluacion se conoce por ser de los més amplios el cual proporciona un
diagndstico de desempefio del empleado, que ademas ofrece la posibilidad de planear con el superior

inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion.

Un problema de la planeacion y el desarrollo de recursos humanos en una empresa es que se
necesita la retroalimentacion de datos relativos al desempefio de los empleados. Sin esa retroalimentacion,
el area de RRHH no esté en condiciones de medir, controlar ni dar seguimiento a la idoneidad y eficiencia
de sus servicios. En este sentido, el método de investigacion de campo ofrece una enorme gama de
aplicaciones, pues permite evaluar el desempefio y sus causas, planear con el supervisor inmediato los
medios para su desarrollo y dar seguimiento al desempefio del empleado de forma mas dinamica que otros

métodos de evaluacion del desempefio.



14

1.11.4. Meétodo de indices criticos
Este método se relaciona con la conducta del evaluado cuando esta origina un éxito o un fracaso
poco usual en alguna parte del trabajo. Una de las ventajas de este método es que abarca todo el periodo
evaluado y de este modo se pueden facilitar el desarrollo y la autoevaluacién por parte del empleado. Ahora

bien, si no se consideran tanto aspectos favorables como desfavorables, la evaluacion puede ser incorrecta.

El método de incidentes criticos se basa en que el comportamiento humano tiene caracteristicas
extremas, capaces de generar resultados positivos o negativos. EI método no se ocupa de caracteristicas
situadas dentro del campo de la normalidad, sino de las que son en extremo positivas 0 negativas. Se trata
de una técnica que permite al lider observar y registrar los hechos excepcionalmente positivos y los
excepcionalmente negativos del desempefio del evaluado. Asi, este método gira en torno a las excepciones
(tanto positivas como negativas) del desempefio personal. Las excepciones positivas deben destacarse y

emplearse con mayor frecuencia y las negativas, corregirse o eliminarse.

1.11.5. Métodos mixtos
Los métodos mixtos de evaluacion de desempefio pueden definirse como los que estan enfocados
a realizar la comparacion por pares y por frases descriptivas. Para el método por pares se compara a los
empleados de dos en dos, si bien es cierto el sistema de comparacidn es un proceso simple también se
considera poco eficiente y se recomienda solo cuando los evaluadores no tienen las condiciones para
emplear métodos de evaluacion mas completos. En cambio, el método de frases descriptivas, el evaluador

sefala las frases que caracterizan el desempefio positivo o negativo del subordinado.

1.11.6. Evaluacion de desempefio por competencias
Esta basado en las competencias de la persona. Lo que busca es evaluar lo que realmente les importa
a las empresas. La forma de evaluacion se clasifica en dos grupos separados pero que son de suma

importancia:

Competencias de comportamiento. Tiene mucho que ver con la actitud del empleado. Algunos

ejemplos de competencias son: proactividad, compromiso, trabajo en equipo, etc.
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Habilidades técnicas. Estas varian de un trabajo a otro, pero siempre estan relacionadas con la
actividad final. Esto puede ser un conocimiento en un software, maquina, equipo o articulo especifico

dependiendo el rubro de la empresa.

1.12. TIPOS DE EVALUACION DE DESEMPERNO

Un método exitoso es capaz de alinear los objetivos de los empleados con los de la organizacién,
al tiempo que promueve el didlogo y la confianza mutua entre los diferentes niveles jerarquicos,
proporcionando un espacio para el intercambio de retroalimentacion. Los tipos de evaluacion pueden
comprender diferentes niveles, de acuerdo con la cantidad de evaluadores que participany el nivel de puesto
que desempefia la persona evaluada y cabe mencionar que la evaluacion debe estar sujeta a la aprobacion

de la gerencia.

1.12.1. Autoevaluacién
Es uno de los tipos de evaluacion de desempefio de mayor impacto. Conocerse es uno de los pasos
vitales para el desarrollo personal y profesional. El peligro aqui es asegurarse de que el empleado se evalle
correctamente. Lo ideal es fomentar la autoevaluacion en la que el empleado no tenga necesariamente que

revelar los resultados, pero si tener el apoyo de la organizacion para resolver los puntos criticos.

1.12.2. Evaluacion 90°
Da lugar a un tipo de evaluacion no tan complejo a diferencia de otros métodos, en el cual el jefe
es el que evalGa de manera directa a sus trabajadores y se sirve de herramientas o instrumentos para la
recoleccion de datos, este tipo de evaluaciones puede ser de manera constante con el propésito de medir
ciertos indicadores o variables que tienen un impacto en el rendimiento de los trabajadores y es importante
porque permite a los jefes retroalimentar y conocer més a sus subordinados, fomentando asi el dialogo con

ellos.

1.12.3. Evaluacion 180°

Este es uno de los tipos de evaluacion de desempefio més tradicional, en la que los directivos

evallan a sus subordinados. Se utiliza a menudo en grandes empresas.
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La ventaja de una evaluacion 180° es que los empleados siempre conoceran la percepcion de sus
directivos, es decir, de los responsables de sus promociones, incrementos y oportunidades dentro de la

empresa.

La desventaja es que por ser método unidireccional los directivos superiores muchas veces no
tienen la oportunidad de conocer diariamente el desempefio y las actividades que realizan sus empleados

por lo que carecen de informacion de las personas més cercanas a ellos.

1.12.4. Evaluacién 360°
La evaluacion 360 grados se da cuando un empleado estd siendo evaluado por sus superiores,
colegas, clientes, proveedores y subordinados, segun corresponda. De esta manera, la perspectiva de la

actuacion real de esa persona se vuelve mas veridica.

1.13. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

(Dominguez, 2007) describe que recursos humanos como agente estratégico en una organizacion,
donde busca la mayor participacién del empleado para que pueda dar un mejor rendimiento determina que

algunos de los factores principales que inciden en el rendimiento de los colaboradores son:

La motivacion: explica que diferentes autores han desarrollado modelos bajo este principal factor
que tiene el colaborador este con el fin de definir herramientas y modelos para predecir la conducta de los
colaboradores en la organizacion y con base a su motivacion personal se deriva la conducta profesional,
bajo este modelo Maslow (1943) propone como referencia determinar el nivel de motivaciéon en las

evaluaciones de las necesidades de los colaboradores de la organizacion.

La motivacion para un colaborador puede reflejarse diferente en cada uno algunos buscan equidad
para su satisfaccion otros pueden medir su motivacién por medio de expectativas otros colaboradores

pueden seguir un modelo de motivacion por objetivos.

Formacion y desarrollo de los empleados: es un factor importante que a la hora de reclutar se
seleccionen colaboradores adecuados al puesto de trabajo esto aumentara que se sienta capaz de realizar las

tareas con los conocimientos y habilidades que posee y las que puede desarrollar siguiendo su linea
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profesional este factor puede influir de tres perspectivas diferentes la eficacia, autoestima y compromiso

por parte del colaborador.

Clima Laboral: dentro del desarrollo de los empleados en la organizacion se incluye el clima en el
cual se desarrolla a diario sus funciones, la estructura de la organizacion y por consecuencia se deriva el
clima que sostiene con su equipo de trabajo, su jefe inmediato y jerarquias segun el organigrama de la

empresa influye de forma directa en el desempefio de los trabajadores.

La retribucion de los empleados: se considera que mediante este factor se puede llegar al
compromiso por parte del colaborador si se tiene retribuciones competitivas, un intercambio justo entre lo
que ofrece el colaborador y la organizacion, que permita al empleado tener una satisfaccion a nivel
economica y a nivel profesional que considere que su aportacion en la empresa esta siendo valorado, esto
también abona a la motivacién del empleado debido a que si un empleado no considera que es bien

remunerado su trabajo puede influir de manera negativa en su rendimiento laboral.

CAPITULO 2: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL DESEMPENO DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON S.A. DE

C.V.

2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La evaluacion del desempefio es la principal herramienta con el que deberia contar cualquier
organizacion para propiciar la mejora del desempefio de sus recursos humanos y en consecuencia el de la
organizacion, contar con un adecuado sistema de evaluacion del desempefio es una condicion indispensable

para lograr altos niveles de competitividad empresarial.

En la actualidad adn existen empresas, sobre todo las micro o pequefias empresas que no cuentan
con dicha herramienta para la evaluacion del desempefio de su personal o pocas veces, se encuentran en la

préctica sistemas de evaluacion objetivos que aseguren una valoracién eficaz del proceso en cuestion.
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La empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V., ubicada en colonia San Mateo, San
Salvador, se dedica a la prestacion de servicios profesionales de seguridad, es decir, brinda seguridad a la
movilizacion de productos de diversas empresas desde las fronteras hasta el lugar de destino, para ello
requiere de personal altamente capacitado en cada servicio que se presta'y en cada proceso que se lleva a

cabo para atender todas las necesidades de los clientes y bridar asi, un servicio de excelencia y calidad.

Como se ha dicho, es de suma importancia conocer el desempefio de cada uno de los trabajadores,
sin embargo, dicha empresa, no cuenta con una herramienta para la evaluacion del desempefio del personal
gue tiene, por tanto, no se tiene una medicion clara y transparente, por lo cual, atraviesa una gran falta de
identificacion de rendimiento de los trabajadores en la empresa, es por eso que la aplicacién de la evaluacién
de desempefio laboral en el rendimiento de los trabajadores se ha transformado en una necesidad de trabajar
en una herramienta adecuada que le permita evaluar las funciones a desempefiar, definir programas de
capacitacion y actualizacion, buscando que el personal desempefie bien sus tareas y disminuya la brecha

existente entre el perfil del puesto y el perfil del trabajador.

2.1. CARACTERIZACION DE LA INVESTIGACION

La evaluacion del desempefio es un proceso a través del cual se conoce la actuacion de un empleado
y que permite, juntamente con él, mejorar su rendimiento, corrigiendo cualquier desviacién, a la vez de

establecer una escala de actuacién como base para un sistema de reconocimientos e incentivos.

Debe ser un proceso de constante observacion y evaluacion de la actividad del empleado y de los
resultados que logra. El supervisor deberd analizar la adecuacion del desempefio con el cumplimiento de
las normas, los aspectos de la actuacion y de mejoramiento y cuéles rebasan la norma o pueden dar
posibilidad para mejorar la capacidad del empleado. Igualmente deberé considerar el cumplimiento de las
metas, si éstas han sido cumplidas por encima o por debajo de lo esperado. La apreciacion deberé basarse

en un juicio cabal de la actuacion y de las condiciones ambientales en que realiza el trabajo.

Es poco probable que un sistema de evaluacion pueda alcanzar efectivamente todos los propositos

que se desean. Por tanto, para la Empresa de Seguridad Profesional Halcon, se debe seleccionar aquellos
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objetivos especificos de la evaluacién del desempefio que considera mas importante y cree poder alcanzar

de manera realista.

Es importante, que exista un acuerdo entre el supervisor y el supervisado. Constituye pues, una
técnica para el feedback, que bien realizada es una ayuda importante especialmente para aquellos que tienen
bajo desempefio. Sin un sistema de evaluacion y retroalimentacién, esta persona de bajo rendimiento se
encuentra en una situaciéon muy dificil, ya que es observada como indicador de problemas y puede no

Ilegarse al detalle especifico de lo que requiere para superar su actuacion.

Chiavenato (1.994, p.284) opina gque los métodos de evaluacion del desempefio son sumamente
diversos, tanto en su presentacion y en aspectos relacionados con la propia evaluacion y con las prioridades
involucradas, como en su mecanica de funcionamiento, ya que cada organizacion ajusta los métodos a sus
peculiaridades y sus necesidades. Es muy comun hallar organizaciones en las que funcionan tres o cuatro
sistemas diferentes de evaluacion de personal. Para trabajadores por hora, para trabajadores por meses, para

supervisores y ejecutivos; algunas, inclusive, tienen un sistema diferente para los vendedores.

Cada organizacion tiene su propio sistema de evaluacion del desempefio adecuado a las
circunstancias, a su historia y a sus objetivos. La evaluacion del desempefio se propone lograr a través de
una calificacién continua y permanente, la estabilidad y desarrollo de los empleados en la Empresa de
Seguridad Profesional Halcon S.A de C.V. Igualmente facilita el cumplimiento de los objetivos, metas y

actividades propuestos por el supervisor.

2.2. FORMULACION DE LA INVESTIGACION

Ante la situacion planteada se hace necesario disefiar un modelo de evaluacion del desempefio que
permita mejorar el rendimiento del personal y con el cual se pueda determinar como la evaluacion del
desempefio incide en el rendimiento del personal de la empresa de Seguridad Profesional Halc6n S.A. de

C.V.
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2.3. DELIMITACION DEL PROBLEMA

2.3.1. Tedrica
La investigacion se realizara al personal de la empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de
C.V., en la cual se enfocara en la forma en que la empresa evalla el desempefio y cdmo ésta incide en el
rendimiento de dicho personal, los factores que influyen en el rendimiento del personal, las medidas a

realizar para mejorar el desempefio del personal.

2.3.2. Temporal

La investigacion se llevara a cabo desde el 18 de junio al 30 de noviembre de 2022

2.3.3. Geografica
La investigacion se realizara en la empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A de C.V., ubicada

en colonia San Mateo, municipio de San Salvador.

2.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Identificar las condiciones del personal en la empresa es fundamental y la importancia de investigar
el proceso de la evaluacion del desempefio y su incidencia en el rendimiento del personal de la empresa de
Seguridad Profesional Halcon S.A de C.V que genera para la alta gerencia, toma de decisiones para el
beneficio de la empresa y el personal, en la actualidad los colaboradores se ven sometidos a diversos
factores internos como condiciones economicas, liderazgo de la empresa, clima y cultura dentro de los
factores externos se puede identificar la condicion familiar debido a que influye directamente en el
empleado, si por ejemplo el colaborador tiene algin inconveniente dentro de su nucleo familiar, esto se
reflejara en la actitud, incluso motivacion lo cual se puede identificar en su evaluacion de desempefio, otro
factor externo que influye en un colaborador es el mercado laboral, debido a que podrian existir otras ofertas
atractivas para los trabajadores que podrian influenciar en la motivacién del personal, si estas son mejores
condiciones que favorecen al empleado y no solo puede indicar que el empleado se sienta menos motivado

sino también puede interpretar que la empresa no valora su desempefio.
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2.4.1. Importancia

Los resultados que se obtienen de la evaluacion del desempefio en el personal favorece a laempresa
para construir indicadores con el fin de brindar una retroalimentacién por el rendimiento que brinda, una
oportunidad para mejorar los puntos donde el colaborador en su evaluacion de desempefio no alcance los
criterios de acuerdo a los indicadores esperados; sin embargo, esto permitira que la empresa pueda orientar
al colaborador y proponer estrategias para mejorar el desempefio del personal, aprovechando las ventajas

que implica realizar la evaluacion del desempefio de los empleados.

2.4.2. Novedoso

A partir de la investigacion de la evaluacion del desempefio y su incidencia en el rendimiento del
personal los resultados que se obtienen generan ventajas que benefician con una retroalimentacion a los
colaboradores ya sean individuales o grupales, mejora la comunicacion entre la direccién de la organizacion
sus colaboradores, debido a que los resultados revelaran debilidades como del colaborador y de la compafiia
los cuales se deben identificar y dialogarse para poder reducir los riesgos que podrian significarse para los
colaboradores y la sociedad, de esta forma ayudard a los colaboradores a identificar y aumentar su
motivacién ya que mediante el analisis de los resultados se puede resaltar sus logros hasta el momento en
la organizacion y de los que puede llegar a completar si los resultados de su evaluacién no cumple con los
criterios de aceptacion de la empresa, otra de las razones del por qué es novedoso para las empresas la
evaluacion del desempefio de los colaboradores es que, mediante los resultados, la direccion puede detectar
y prevenir posibles problemas debido a que son una fuente de informacion de cémo esta funcionando
actualmente el proceso administrativo y operativo, las condiciones en que trabajan los colaboradores en sus
departamentos y diferentes areas, la comunicacion actual entre cada &rea y de esta forma se detectaria un
problema que podrian no favorecer el desempefio grupal y los resultados no serian los esperados por

direccion.

2.4.3. Utilidad social

Identificar los problemas que tiene el personal de una empresa que afectan su desempefio y la

incidencia en su rendimiento es fundamental para construir a partir de los resultados de la evaluacion del
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desempefio implementando mecanismos y procesos que brinden resultados con los puntos principales y
clasificandolos de forma correcta para la toma de decisiones, y determinar el origen de los posibles
inconvenientes que se estén presentando y afectando los procesos operacionales, las condiciones que se
brindan al colaborador son las que inciden en su desempefio, se requiere que los resultados de la evaluacion
sean precisos para poder realizar una correcta retroalimentacion al colaborador, resaltando sus logros y los
puntos que se pueden mejorar para obtener mejores resultados e incrementar su profesionalismo y
compromiso con la entidad, para muchas organizaciones hoy en dia es importante que sus colaboradores
tengan seguridad y se sientan respaldados, por lo tanto, las organizaciones buscan colaboradores que
brinden muy buenos resultados para alcanzar sus objetivos, junto a la evaluacion de los criterios
establecidos por la direccion, estos parametros se convierten en los principales indicadores para comprobar

si se cumple el respaldo y seguridad de la entidad y el compromiso del personal.

2.4.4. Originalidad
Esta investigacion servira como base para desarrollar una herramienta que permita la evaluacion
del desempefio de los trabajadores de la empresa de Seguridad Profesional Halcén S.A de C.V., la cual en
la actualidad no cuenta con una dicha herramienta, se busca potenciar el talento humano, combinando las

habilidades, competencias y destrezas de sus colaboradores.

2.4.5. Factibilidad

Esta investigacion se realizara en una empresa de seguridad, en la cual se debe implementar
y/o mejorar la forma en que evalla el desempefio del personal y determinar como las evaluaciones
inciden en el rendimiento de los colaboradores; por lo tanto, es de suma importancia, estudiar qué
factores influyen en el desempefio y qué medidas se pueden realizar para mejorar la forma de
evaluacion y de esta manera, tener un mejor control para la toma de decisiones. En otras palabras, es
de vital importancia implementar una herramienta para medir el desempefio, ya que el personal es un

factor clave para que la empresa contine con mucho éxito y perdure en el tiempo.
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2.5. OBJETIVOS

2.5.1. General
Elaborar un diagndstico sobre la evaluacién del desempefio utilizada en la actualidad por la empresa
de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V., que permita identificar y mejorar el rendimiento del
personal, las condiciones y criterios en los que se ejecutan las funciones laborales para el complimiento de

los objetivos propuestos por la direccion de la empresa.

2.5.2. Especificos
e Conocer la situacion actual del rendimiento del personal de la empresa Seguridad Halcon S.A de
C.V.
e Realizar un diagnoéstico para determinar la situacion actual de desempefio de los trabajadores.

e Indagar las competencias laborales y como inciden en el rendimiento de los empleados.

2.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Para facilitar la investigacion se utilizaran métodos y técnicas que permitiran recolectar de manera
Optima la informacion. Es la forma a través de procesos que permite llegar de una manera ordenada a un

resultado, los cuales en este proyecto se utilizaran los siguientes:

2.6.1. Método de analisis
Este método consiste en la separacion de un todo en pequefias partes, por lo que la investigacion
permitira estudiar cada una de las variables del tema con el fin de examinarlas detalladamente y definir su

relacion.

2.6.2. Tipo de investigacion
La investigacion sera del tipo descriptivo, debido a que el motivo principal es la creacion de una
herramienta para las evaluaciones al desempefio, donde se busca evaluar el rendimiento de los
colaboradores y como incide en su desempefio diario para el logro de los objetivos y tareas encomendadas,

por lo que se pretende obtener un adecuado proceso en la administracion de recursos humanos.
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2.6.3. Diseiio de la investigacion
El tipo de disefio de la investigacidn sera de forma no experimental ya que el grupo de investigacion
no manipulard ninguna variable, es decir que solo se observaran y se interpretaran las variables, con el
apoyo de la descripcion del diagnostico y de esta manera crear una herramienta efectiva para las

evaluaciones del desempefio del personal en la Empresa Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V.

2.6.4. Técnicas e instrumentos por utilizar en la investigacion
Las técnicas son un conjunto de procedimientos y operaciones que ayudan a los investigadores a
poder manejar los instrumentos que se deben utilizar en la investigacion, para el estudio de la Empresa de

Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V., se utilizaran los siguientes:

La encuesta: Por este medio se pretende recopilar informacion de los trabajadores de la Empresa
de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V. y de esta manera desarrollar el contexto que conlleva a la

evaluacion del desempefio.

La entrevista: con esta herramienta se pretende recabar datos y es de suma importancia en el
trabajo de investigacion, porque sera una conversacion con el encargado de recursos humanos de la empresa

investigada, dicha entrevista se desarrollara de forma estructurada y no estructurada.
Los instrumentos que se utilizaran en esta investigacion son:

e Cuestionario: En fenémenos sociales, tal vez el instrumento mas utilizado para recolectar los
datos es el cuestionario. Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una
0 mas variables a medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipétesis
(Hernandez Sampieri, 6ta edicion, Metodologia de la Investigacion).

e Guia de entrevista: Se presentara un listado de preguntas al entrevistado, las cuales se
desarrollarén frente a frente, para obtener informacion de la evaluacion del desempefio que

desean realizar al personal de la empresa.
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2.6.5. Tipo de estudio

El tipo de esta investigacion sera descriptivo, porque se estudiara las partes del conocimiento acerca
de la evaluacién del desempefio, sus cualidades y circunstancias que lo entornan en cuanto al rendimiento

de los trabajadores.
2.6.6. Objeto de estudio
Empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V.
2.6.7. Unidades de analisis
El encargado del area de recursos humanos y el personal en general.

2.6.8. Universo y muestra

Para la obtencién de la muestra de los trabajadores de la empresa de Seguridad Halcdn S.A. de
C.V., se procedi6 a aplicar muestreo probabilistico debido a que se considera que todos los empleados

tienen la misma probabilidad de que sean parte de la muestra para el trabajo en estudio.

En donde:
N (Poblacion) = 35
O (Varianza) = 0.25
Z (Nivel de confianza) = 0.95/2=0.4750 =====>1.96
P (Probabilidad de éxito) = 0.5 Por el margen de error que puede existir
Q (Probabilidad de fracaso) = 1-0.5=0.5
E (Error admisible) = 0.05 (5%)
n = muestra?
N * g2 x Z?

n:
N —1%E?2 4+ g2 % z2

Al aplicar la formula, la media de la poblacion estara con un 95% de probabilidades dentro de la
media de la muestra mas o menos 1.96 veces el error estandar de un universo de 35, se estima una

probabilidad de éxito de 0.50 y una probabilidad de fracaso de 0.50 ya que no se tienen datos de esta indole
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en la empresa, de igual manera se determiné un margen de error del 5%, por lo que se obtiene como

resultado 32 empleados de Halcdn SA. De C.V.

35 * 02572 * (1.96)"2
3 - 1 * 5%  +  (0.25)"2*(196) "2

_ 33614
1.0454

32 Empleados

2.6.9. Procesamiento de la informacion

El procesamiento de la informacion es la clasificacion, ordenamiento y tabulacion de los datos, con

el fin de consolidar los datos y presentarlos de forma resumida.

1. Edad de los encuestados.

Objetivo: Conocer el rango de edades de los empleados de la empresa.

Tabla No. 01
Rango de edad | Cantidad | Porcentaje
De 18a25 2 6%
De 26 2 35 10 31%
De 36 a mas 20 63%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 1

DE 18 A 25 DE 26 A 35 DE 36 A MAS

Interpretacion: Para la encuesta realizada en la empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de
C.V., se determina que hay 2 personas en el rango de edad de 18 a 25 afios con un 6%, por cuanto los cargos
en seguridad son ejercidos por personas joévenes que recién comienzan en el ambito laboral; seguido de 10
personas que estan entre los 26 y 35 afios con un 31%, son colaboradores que ya han tenido sus primeros
afios de experiencia, conocen el funcionamiento del area de seguridad y finalmente se encuentran 20
personas que poseen mas de 36 afios con un 63%; demostrando que las personas que mas ejercen esta rama
laboral son personas mayores y sobre todo que poseen mucha experiencia; por cuanto disponen de ciertas

habilidades y competencias en sus funciones.

2. Género de los encuestados.

Objetivo: Conocer la distribucion por género de los encuestados.

Tabla No. 02
Género Cantidad Porcentaje
Masculino 28 87%
Femenino 4 13%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 2

FEMENINO MASCULINO

Interpretacion: El género predominante en la empresa de Seguridad Halcon S.A. de C.V., es el
masculino ya que representa el 87% de la muestra y GUnicamente el 13% son del género femenino; pero
sus funciones son meramente administrativas, esto debido al giro de la empresa en estudio que es brindar

servicios de seguridad privada.

3. ¢Dentro de la Empresa de Seguridad Halcon S.A. de C.V. existe un responsable que

trabaja por el bienestar y buenas condiciones para los trabajadores?

Objetivo: Detectar si los empleados de la empresa tienen conocimiento de que existe un

departamento y, por ende, un encargado de los procesos relacionados con el talento humano.

Tabla No. 03
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 32 100%
NO 0 0%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 3

Si

Interpretacién: Dentro de los encuestados el 100% indico que si existe un responsable que trabaja
por el bienestar y buenas condiciones para los trabajadores; esto indica una tendencia positiva para la
empresa; ya que los colaboradores reconocen que hay un responsable en velar por el bienestar de ellos y
gue les ofreceran las mejores condiciones, asi como un ambiente de trabajo agradable en el que cada uno

se encuentre comodo en su puesto de trabajo.

4. ¢Conoce algunos métodos para las evaluaciones del desempefio?

Ohbjetivo: Identificar si dentro de la empresa existe personal que ya tiene conocimiento de algunos

métodos para las evaluaciones del desempefio laboral.

Tabla No. 04
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 7 22%
NO 25 78%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 4

Interpretacion: Dentro de los encuestados el 78% indico que no conoce los métodos para las
evaluaciones al desempefid y el 22% confirman que si conocen algunos métodos para las evaluaciones al
desempefio; lo que significa que en la empresa no se les ha dado a conocer a todos los métodos que utilizan
para medir su desempefio o en todo caso no evallan conforme a un uso de métodos 0 método para medir
su desempefio, lo que es muy critico porque su potencial humano deberia de conocer al menos un método

en el que se basen para alcanzar los objetivo de forma efectiva.

5. ¢Se realizan evaluaciones periddicas a su desempefio laboral?

Objetivo: Conocer si en la empresa ya se han realizado evaluaciones al desempefio y con esto saber

si la herramienta que utilizan es del conocimiento de los empleados.

Tabla No. 05
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 5 16%
NO 27 84%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 5

Interpretacion: Dentro de los encuestados el 84% indico que no se realizan evaluaciones
periodicas a su desempefio laboral y el 16% que si lo realizan; lo que significa que en la empresa no se
puede medir al 100% su talento humano, esto conlleva a que para los colaboradores no existe una mejora
en su area laboral, no hay formacién continuada, ni mucho menos ayudan a corregir y mejorar su
rendimiento laboral, ademas que no contribuyen a la rentabilidad de la empresa. Cabe mencionar que el
16% menciona que se realizan evaluaciones periddicas a su desempefio laboral; pero que son de manera no
estructurada, ya que no existe una herramienta como tal, para medir su desempefio laboral, el cual no

beneficia su rendimiento porque no se les da continuidad en mejoras en sus funciones.
6. ¢Conoce usted la importancia de que se realicen evaluaciones al desempefio?

Obijetivo: Conocer si el personal esta consciente de la importancia y sabe de qué se tratan las

evaluaciones al desempefio en términos generales.

Tabla No. 06
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 31 97%
NO 1 3%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 6

S| NO

Interpretacidon: Dentro de los encuestados el 97% conoce la importancia de que se realicen
evaluaciones al desempefio; lo que significa que tienen en claro que el realizarle una evaluacion a su
desempefio le contribuye al mejoramiento en su area de trabajo, ademas posibilita la identificacion de sus
fortalezas y corregir los errores que se pudieran estar cometiendo y el 3% no conoce la importancia en la
realizacion de evaluaciones a su desempefio laboral, lo que conlleva no valorar su rendimiento ni mucho
menos les interesa cumplir sus metas ademas de no tener retroalimentacién para mejorar las actividades

que estan realizando.

7. ¢Considera importante el conocer los resultados de las evaluaciones al desempefio?

Obijetivo: Identificar si para el personal es importante saber los resultados de las evaluaciones que

se realicen a su desempefio y de esta manera detectar si ven a bien recibir retroalimentacion.

Tabla No. 07
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 32 100%
NO 0 0%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 7

Si

Interpretacién: Dentro de los encuestados el 100% considera importante el conocer los resultados
de las evaluaciones al desempefio; lo que significa que, los colaboradores al conocer su rendimiento
mejorarian aspectos o errores que estén cometiendo en su trabajo y conlleva a la mejora continua en sus
operaciones por medio de la retroalimentacion que reciban, ademas contribuyen a la rentabilidad de la

empresa ya que su potencial humano esta en constante mejora laboral.

¢ Considera que el proceso de evaluacion puede tener un impacto positivo en su rendimiento?

Obijetivo: Detectar si la actitud de los empleados es positiva ante una posible evaluacién a su

desempefio, de tal manera que se vea reflejado en su rendimiento posterior al resultado de dicha evaluacion.

Tabla No. 08
Categoria Frecuencia Porcentaje
Alguna vez 2 6%
Frecuentemente 1 3%
Siempre 29 91%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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ALGUNA VEZ

SIEMPRE
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Interpretacidn: Dentro de los encuestados el 91% considera que el proceso de evaluacion puede

tener un impacto positivo en su rendimiento, es decir que les contribuye al mejoramiento en su area de

trabajo, ademas posibilita la identificacion de sus fortalezas y corrigir errores que se pudieran estar

cometiendo; el 6% alguna vez, lo que les es indiferente someterse al proceso de las evaluaciones, y el 3%

considera gue no puede tener un impacto positivo en su rendimiento; no considera necesario mejorar su

area laboral ni mucho menos le gustaria potenciar su rendimiento.

8. ¢Considera que sus funciones estan bien definidas?

Obijetivo: Identificar si los empleados conocen sus funciones y por ende sus responsabilidades y

consecuencias que puede tener en el desempefio de su trabajo.

Tabla No. 09
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 32 100%
NO 0 0%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 9

Si

Interpretacidon: Dentro de los encuestados el 100% considera que sus funciones estan bien
definidas; significa que en la empresa se trabaja por el desarrollo organizacional, lo que permite que sus
colaboradores tengan una idea clara de quienes estan trabajando y las tareas estrechamente relacionadas a

sus puestos, es decir todos los colaboradores tienen bien definidas sus funciones en la organizacion.

9. ¢Existe rotacién de actividades?

Objetivo: Detectar si los empleados consideran que son sometidos a cambios constantes en sus

actividades y con esto identificar si ellos ven que dichos cambios son necesarios.

Tabla No. 10
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 12 37%
NO 20 63%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 10

Interpretacidn: Dentro de los encuestados el 63% indico que si hay una rotacién de actividades
este porcentaje pertenece a la mayor parte los empleados del departamento de administracion; ya que en
temporadas tienen que cubrir actividades adicionales por falta de personal lo que los obliga a realizar
actividades que no les corresponde y un 37% de los encuestados respondié que no existia la rotacion de
actividades, este porcentaje corresponde a los empleados del departamento de operaciones ya que sus
actividades estan establecidas de acuerdo con sus capacidades y su tiempo esta determinado para las rutas

asignadas.

10. ¢Existe mucha rotacion de personal?

Objetivo: Identificar la estabilidad laboral que perciben los colaboradores en Halcon S.A de C.V.

Tabla No. 11
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 7 22%
NO 25 78%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 11

Interpretacion: Del 100% de los encuestados el 78% respondié que no existe rotacion
considerable en la empresa siendo este porcentaje, representado por el personal mas antiguo en la empresa
y un 22% respondi6 que si hay rotacion considerable de empleados dentro los departamentos. Lo que

conlleva a que en la empresa la gran mayoria de su personal considera que tienen una estabilidad laboral.

11. ¢Se reconoce y se motiva el desempefio eficiente de un trabajador?

Objetivo: Identificar si el personal se siente reconocido y motivado por sus superiores cuando

tienen un alto desempefio en sus labores.

Tabla No. 12
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 28 88%
NO 4 12%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 12

Interpretacion: Para identificar la motivacion de los colaboradores se incluy6 la interrogante si
era reconocido y motivado cuando cumplia con sus objetivos y métricas establecidas por la empresa, del
100% de las personas encuestadas el 88% respondié que si era reconocido y se sentia motivado al tener
resultados eficientes y el 12% indico que no se reconoce y no se motiva el desempefio de los colaboradores
en la empresa, es decir que la mayoria considera que son recompensados por la direccion, siendo esto,

motivacion para obtener mejores resultados en cada funcion y actividades a desarrollar.

12. ¢(Considera que la evaluacién del desempefio puede ser un medio para motivar al

personal?

Obijetivo: Identificar la percepcion de la evaluacion del desempefio en los colaboradores de la

empresa de seguridad Halcon S.A de C.V., y si esto puede motivarlos a mejorar en sus actividades diarias.

Tabla No. 13
Categoria Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente 6 19%
Siempre 26 81%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 13

SIEMPRE FRECUENTEMENTE

Interpretacidn: Del 100% de los encuestados el 81% considera que las evaluaciones siempre son
un medio para motivar al personal, es decir se toman en cuenta los resultados obtenidos y tratan de mejorar
sus fallas personales corrigiendo y mejorandolo en su trabajo; El 19% considera que con frecuencia son un
medio de motivacion, por lo que en ocasiones se ven afectados en los resultados y tratan de mejorar en el

desarrollo de sus funciones diarias, pero que en otras ocasiones no.

13. ¢Con las evaluaciones al desempefio, se pueden detectar y corregir errores en el desarrollo

de las actividades asignadas?

Objetivo: Conocer si los empleados consideran importante que, con las evaluaciones a su
desempefio se pueden reflejar aspectos positivos y negativos en el desarrollo de las funciones y poder a la

vez mejorarlos y corregirlos, respectivamente.

Tabla No. 14
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 32 100%
NO 0 0%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 14

sl

Interpretacién: El 100% de los empleados encuestados indicaron que coinciden que, si se pueden
detectar los puntos gque no favorecen sus resultados y que se pueden identificar opciones para mejorar sus
métricas a nivel personal y de la empresa, por lo que reconocen la importancia de las evaluaciones de
desempefio en la organizacion para los colaboradores y como esta impactaria de forma positiva para su

desempefio.
14. ¢ Existe un plan de mejora o retroalimentacion en funcion de su desempefio?

Objetivo: Descubrir si es del conocimiento de los empleados que exista un plan de mejora para
elevar la calidad de su desempefio, de tal manera que se puedan obtener resultados positivos en las

evaluaciones.

Tabla No. 15
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 3 9%
NO 29 91%
Total 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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Grafico No. 15

Si

Interpretacion: Para finalizar el cuestionario se realiz6 una pregunta como parte del diagnostico
de la empresa sobre la evaluacion de desempefio, si existia o era de su conocimiento un plan de mejora,
para lo cual, del 100% de los encuestados el 91% respondi6 que no existia un plan de mejora y que no era
retroalimentado sobre su desempefio en la empresa y un 9% respondié que si era retroalimentado y que
existia un plan de mejora, aunque cabe destacar que es de forma no estructural, ya que no cuentan con una
herramienta definida para evaluar su desempefio; por lo que esto implica que por parte de los colaboradores
exista deseo de mejoras en sus areas de trabajo; pero no hay un plan por parte de la empresa que les ayude
a mejorar sus resultados obtenidos en sus evaluaciones, lo que no contribuye a seguir mejorando de forma

eficaz y eficiente.

2.6.10. Diagndstico de la situacion actual referido a las evaluaciones al
desempeiio de la empresa Seguridad Halcdn S.A. de C.V.

Con base a los estudios realizados por medio de las visitas y con los instrumentos de investigacién
hechos a los colaboradores de la empresa se realizaron los siguientes analisis para definir la situacién actual

de la empresa sobre la evaluacion del desempefio y cémo incide en el rendimiento laboral.

Gerencia general: Encargada de la direccidn, de la organizacion y relaciones de la empresa, realiza

intervencioén en la evaluacion de desempefio cuando hay una situacion compleja o que requiera de mayor
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atencion debido que la mayor parte del tiempo de trabajo se encuentra realizando actividades laborales fuera

de oficina.

Departamento de Recursos Humanos: se encarga una sola persona debido a que es una empresa
catalogada como pequefia empresa y dentro de las actividades que tiene asignada esté la elaboracién de
planilla, expedientes, contratacion y seleccion de personal y actividades de formacion de carécter

regulatorio segln giro de la empresa.

Departamento de contabilidad y finanzas: constituido por contador general, asistente contable y
auditor interno, no tienen actividades directamente relacionadas con el manejo evaluaciones de desempefio
debido a que se considera que es un area de la empresa bastante mecanica y no tiene evaluaciones por parte

de direccion.

Departamento de operaciones: constituido por dos operadores que permanecen a tiempo completo
24/7 debido a la demanda de sus clientes y en supervision de los custodios encargados de brindar el servicio
de seguridad, no se tiene un sistema de evaluacién de desempefio por un determinado tiempo, sin embargo,

se tiene un control de sus funciones constantemente para garantizar el servicio a los clientes.

Con respecto al servicio que se le da a los clientes de Halcon S.A de C.V se puede mencionar que,
cada vez que se toma un servicio de seguridad son informados del recorrido de su viaje esto es documentado
por medio de E-mail en el transcurso del viaje y el custodio que esta brindando el servicio debe documentar
en un formato que brinda la direccion de la empresa, esto es respaldado por el cliente que avala lo
documentado de igual forma puede quejarse si el servicio no ha sido el indicado por Halcén S.A de C.V o

no cumpli6 con sus expectativas.

Se ha podido determinar que, en la empresa de Seguridad Halcon S.A. de C.V., no se cuenta con
una herramienta definida para las evaluaciones al desempefio de sus colaboradores y la mayoria del
personal, no conoce los métodos para las evaluaciones al desempefio y segln el resultado de las encuestas
el 84% indica que no se realiza ninguna evaluacién a su rendimiento. Sin embargo, si hay una persona

encargada del rea de Recursos Humanos y el 100% del personal encuestado, lo reconoce, asi como también
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reconoce la importancia de que se realicen evaluaciones al desempefio y de esta manera saber el rendimiento

de su trabajo.

Cabe resaltar que el 100% del personal, conoce las funciones gue tienen asignadas y algunos estan
claros en qué por falta de personal e incremento en la operativa, es necesario que adopten otras funciones
distintas al rol que tienen asignado, sin embargo, esto no ha sido motivo para que exista mucha rotacién de

personal ni de actividades, ya que no es tan recurrente.

Es importante, hacer notar, que las personas encuestadas, estan de acuerdo en que las evaluaciones
al desempefio si pueden incidir en el rendimiento de las actividades que se tienen asignadas, ya que podran
identificar y conocer en qué se debe mejorar y cudles son las actividades que se desarrollan de manera
efectiva. De tal manera, que se puede determinar que la hip6tesis principal del trabajo es aceptada, ya que
un 91% del personal afirma que las evaluaciones al desempefio pueden tener un impacto positivo en su
rendimiento. Otro aspecto importante, es que el personal se encuentra motivado en su trabajo, ya que se les
reconoce el buen desempefio que realizan, tienen ciertos beneficios que ellos consideran importantes, por
lo que consideran que su desempefio es reconocido en la empresa. Siendo esto un factor clave para la
motivacién en el trabajo y en el desarrollo de sus funciones. La jefatura reconoce que el personal de la
empresa tiene un buen desempefio y rendimiento, ya que la operativa tiene un buen resultado y lo miden al
finalizar el servicio prestado y con clientes satisfechos, miden los tiempos del servicio y llevan controles
de cada viaje, asi como el registro correspondiente de los viaticos que se dan a los empleados por cada

servicio prestado.
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1.19.12. Analisis FODA del area de Recursos Humanos de la empresa Seguridad Halcon

S.A.de C.V.
ALTO MEDIANO BAJO )
FORTALEZAS IMPACTO [ IMPACTO | IMPACTO OBSERVACION
A B C
Inscritos legalmente y permisos vigentes X
Equipos y herramientas para la préstacion del servicio y para
una comunicacion efectiva entre los colaboradores y clientes. .
Convenios con otras empresas de seguridad a nivel regional. X
Seguro de vida privado y para terceros. X
Garantiza estabilidad laboral y buenas condiciones para sus
colaboradores X
Brinda viaticos y otras prestaciones (préstamos y adelantos de
salario) para sus colaboradores X
Custodios altamente capacitados para dar respuesta a
eventualidades en el trayecto del servicio que se presta. X
Tiempo de respuesta rapido para el cliente. X
ALTO MEDIANO BAJO )
DEBILIDADES IMPACTO [ IMPACTO | IMPACTO OBSERVACION
A B C
Poco personal por lo que hay dias en que no se cubre la
demanda de clientes, por lo que toman roles distintos al
asignado. X
No cuentan con manuales operativos, descriptores de puestos,
ni organigrama por escrito. X
No cuentan con redes sociales ni publicidad para
promocionarse. X
ALTO MEDIANO BAJO ]
AMENAZAS IMPACTO [ IMPACTO | IMPACTO OBSERVACION
A B C
Hay mucha competencia con empresas que no estan inscritas. .
Por bajos indices en
s la delincuencia.
Disminucién en la demanda por factores externos. -
(Régimen de
X excepcion)
S Actualmente el
Incremento en los costos y gastos de capacitacion por nuevas
leyes implementadas. te_ma de lavado de
X dinero
Poco personal capacitado, por lo que dificulta encontrar mas
personal. X
Reclutamiento militar X
ALTO MEDIANO BAJO )
OPORTUNIDADES IMPACTO [ IMPACTO | IMPACTO OBSERVACION
A B C
Por el momento
. L. . . solo tienen
Invertir en publicidad y promocion para atraer nuevos clientes. s
publicidad en
X Péaginas amarillas.
Buscar financiamiento para ampliar los servicios X
Invertir en capacitaciones al personal. X
Aprovechar que tienen alianzas con empresas de la region
para ingresar productos a El Salvador, por lo que podrian
ampliar el mercado. X
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2.6.11. Alcancesy limitaciones

Alcances

En la Empresa de Seguridad Halcon S.A. de C.V., se ha podido entrevistar tanto a la jefatura de la
empresa como al encargado de recursos humanos, ademas de poder visitar las oficinas para el proceso de
entrevista y llenado de encuestas a los empleados con el prop6sito de obtener el insumo necesario para el

desarrollo de la investigacion.
Limitaciones

Dentro de las limitantes se presentaron ciertos factores que dificultaron la recopilacion de la
informacidn, por ejemplo, la falta de disponibilidad de tiempo de algunos empleados, ya que en las visitas
gue se hicieron, no todos llegaban a la oficina, pues habia algunos que permanecen en las fronteras y no se
logré que la hicieran de forma virtual ya que no cuentan con acceso a internet y no cuentan con formacién

académica, ya que tienen limitantes en cuanto a la escritura y lectura.

CONCLUSIONES

Después de haber obtenido los resultados de la investigacion, es decir, encuesta y
entrevista, se contrastaron, los objetivos y las hipétesis para llegar a las siguientes

conclusiones:

e En la empresa de Seguridad Halcon S.A. de C.V., no se realizan evaluaciones de
desempefio al personal, Unicamente cuentan con controles para identificar como
ejecutan las funciones.

e La mayoria de los empleados estan conscientes en que las evaluaciones al desempefio
pueden incidir positivamente en el desarrollo de su desempefio, asi como también
consideran importante conocer los resultados de las evaluaciones.

e EnHalcdn, no existe un plan de mejora en funcién del desempefio de los trabajadores,

lo que impide que ellos se desarrollen y mejoren en las tareas encomendadas.
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No cuentan con una herramienta definida para las evaluaciones al desempefio, no se
identificaron métodos o técnicas apropiadas para que estos potencialicen y fortalezcan
el sistema de recursos humanos a manera de que el personal esté motivado y
comprometido con la empresa, sin embargo, implicitamente, en ciertos controles que
tienen, logran evaluar como los empleados se estan desempefiando en las labores

diarias que tienen asignadas.

RECOMENDACIONES

Evaluar el desempefio del personal utilizando el tipo de evaluacion de 90 grados y la
metodologia para evaluar sea por competencias, porque es factible realizarlo de esta
manera, ya que, la jefatura de la empresa expreséd que no quiere un tipo de evaluacion
comparativo entre los empleados.

Hacer del conocimiento de los empleados, los resultados obtenidos de las evaluaciones
gue se realicen a su desempefio y de esta manera, que se mejore el rendimiento del
empleado como los resultados de la empresa, dandoles retroalimentacion y
seguimiento.

Elaborar un plan de mejora que permita rescatar y motivar al trabajador en sus
actividades, para lograr mejorar el desempefio de los trabajadores, y con ello se
desarrollen y mejoren el rendimiento de su desempefio.

Implementar una herramienta especifica para que, en la empresa de Seguridad Halcon
S.A. de C.V,, puedan realizar las evaluaciones del desempefio de su personal, y que
cada colaborador logre identificar los métodos o técnicas que se utilicen, de tal manera

gue se pueda dar el debido seguimiento y control en las evaluaciones que se realicen.
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CAPITULO 3: PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE

90 GRADOS PARA LA EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON S.A. DE C.V.

3.1. DATOS INFORMATIVOS

Titulo: Aplicacion de un método de evaluacion al desempefio laboral de 90 grados por Competencias, en la

Empresa de Seguridad Profesional Halcon, S.A. de C.V.
Institucién ejecutora: Empresa de Seguridad Profesional Halcon, S.A. de C.V.

Beneficiario: El personal directivo, administrativo y operativos de la empresa de Seguridad Profesional

Halcén, S.A. de C.V.

Ubicacion: Se encuentra ubicada en la Col San Mateo Av. Monte Video Bl | No 7 San Salvador — San

Salvador.
Inicio: noviembre de 2022
Fin: marzo de 2023

Equipo Técnico Responsable: El departamento de Recursos Humanos: encargado de las evaluaciones del

desempefio de los trabajadores.

3.2. ANTECEDENTES

La gestion del talento necesita contemplar aspectos mas profundos e inmateriales, mas alla de la
orientacion a resultados. Los entornos colaborativos y las posibilidades de desarrollo de los profesionales,
entre otros aspectos, son importantes para conseguir el grado de compromiso adecuado del empleado con
su tarea, clave para la consecucion de los objetivos de la organizacion. En un nuevo contexto es necesario
un modelo de evaluacion sencillo y ameno, que no genere rechazo y que contribuya a facilitar los procesos

de formacidn y aprendizaje de los trabajadores.
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El trabajo es el medio principal el cual provee los medios necesarios para satisfacer las necesidades
bésicas y son diferentes en cada momento histérico, en funcién de la propia evolucion humana, el progreso

tecnolégico, social, cultural han dado lugar a diferentes formas organizativas del trabajo.

Los nuevos estudios en materia de gestion de personas, destacan que la ventaja competitiva basica
de las empresas del siglo XXI no radica en los recursos naturales, energéticos o financieros y, ni mucho
menos en la tecnologia; la mayor ventaja competitiva de las empresas en este milenio radica en el nivel de
preparacion y de gestion del Talento Humano y la Empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V.,
no es la excepcion, pues tiene un gran reto que es el optimizar su recurso mas valioso que es el Capital

Humano.

Es tal la importancia que hoy se le otorga al Talento Humano que se le considera la clave del éxito
de una empresa y su gestion es considerada como la esencia de la gerencia empresarial. De esta manera la
empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V., a través de esta propuesta innovadora y de cambio
desea coadyuvar para que la institucién sea eficiente y pueda obtener altos niveles de productividad, calidad
y competitividad, creando una mejor calidad de vida del trabajo, dentro de la cual sus empleados estén
motivados a realizar sus funciones, comprometidos con la filosofia institucional, disminuir los costos de

ausentismo y rotacion de la fuerza laboral, entre otras cosas.

3.3. OBJETIVOS

3.3.1. General

Presentar un modelo de implementacion de evaluacién de desempefio de 90 grados en la
organizacion, para dar a los colaboradores la retroalimentacion de realizar mejoras a su desempefio, su
comportamiento y dar a la gerencia la informacidn necesaria para tomar decisiones en el futuro. lo cual
permitira llevar a cabo las actividades con mayor eficiencia y eficacia en cualquier area funcional de la

empresa.
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3.3.2. Especificos

- Determinar los puntos con mayor deficiencia en cuanto al cumplimiento de las funciones asignadas
al puesto.

- Establecer las acciones a tomar con base a los resultados obtenidos en la evaluacion, que permitan
superar las deficiencias detectadas.

- Explicar la implementacion del modelo de evaluacion del desempefio del personal de manera que
se cuente con una herramienta que facilite el conocimiento y promocion de este modelo de

evaluacion del desempefio.

3.4. IMPORTANCIA

La Administracion de Recursos Humanos tiene como una de sus tareas identificar las competencias,
es decir las habilidades, destrezas, actitudes, aptitudes humanas requeridas por una empresa para
desarrollarlas y potencializarlas de tal manera que sea satisfactorio a si mismo y a la colectividad en que se
desenvuelve. No se debe olvidar que las organizaciones dependen, para su funcionamiento y su evolucién,
primordialmente del elemento humano con que cuenta, llegando a decirse inclusive que una organizacion

es el retrato de sus miembros.

La propuesta del modelo de evaluacién 90 grados es un pilar importante para fortalecer el
desempefio del personal de la empresa, mediante la utilizacion de esta herramienta administrativa es posible
lograr un ambiente laboral adecuado para mejorar la productividad, creatividad, aprendizaje y adaptacién
al cambio; mejorando la comunicacion entre jefes y empleados dando un mayor equilibrio a la capacidad y
competencias, mediante una supervision que permita al empleado poner en préctica su creatividad,

habilidades y destrezas.

El trabajo en equipo es un factor que contribuye con la calidad y no cantidad de resultados es por
eso que la institucion debe disponer de métodos formales para evaluar el desempefio de sus empleados. A
través de estos métodos, cada directivo, administrativo, trabajadores en general, tendran informacién

periodica del nivel de desempefio alcanzado a fin de rescatar lo mejor e identificar aquel personal que
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obstaculiza la gestion y asi lograr los estandares de calidad ya que es preciso que las personas se sientan

seguras en su trabajo.

Ademas, al realizar evaluaciones al desempefio proporcionan una estabilidad laboral al personal de
la entidad y futuros empleados mediante la generacion constante de empleo. Permitiendo de esta manera

que este porcentaje de empleados cuente con ingresos para satisfacer sus necesidades basicas.

Otro punto importante es que al cliente se le brinde un servicio con estandares altamente calificados
gue alcancen o superen sus expectativas, para ello es necesario que se disponga con personal motivado,
eficiente y comprometido con su trabajo, que esté dispuesto a ayudar al cliente en el momento que lo

solicite.

3.5. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

3.5.1. Introduccion

El capital humano es lo mas importante para una organizacion debido a que es lo que realmente
hace que la empresa sea sostenible porque es vital para manejar todos los procesos que se ponen en marcha
para un proyecto debido a los conocimientos que poseen lo colaboradores es como se alcanzan los objetivos
de la empresa por lo que la direccién de la empresa esta obligada a buscar las personas mas capacitadas y
brindar alternativas dentro de la empresa que permitan un crecimiento a nivel profesional y personal que
aporte a la calidad de profesionalismo y capacidad de los colaboradores con el fin de construir mejores
organizaciones y profesionales de primera categorias reconocidas en su rubro correspondiente a nivel

nacional, regional e internacional.

La presente propuesta tiene como objetivo brindar una herramienta de evaluacion del desempefio
para los colabores de la empresa de Seguridad Profesional Halcén S.A de C.V., con el fin apoyar el proceso
de mejora continua mediante la evaluacion periddica, retroalimentacion y plan de accion para los resultados

de las evaluaciones de desempefio que se realicen.

La propuesta esta basada en el método de 90 grados de evaluacion de desempefio, donde participan

el superior jerdrquico y subordinado, de esta manera se pretende analizar las fortalezas y debilidades del
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personal administrativo, financiero y operativo con el objetivo de mantener las fortalezas y maximizar su
capacidad laboral y minimizar las debilidades y brindar mejora continua, de igual forma proponer
mecanismos de capacitacion para fortalecer las debilidades identificadas que afectan a los resultados de la

empresa y los colaboradores a nivel profesional y personal.

3.5.2. Alcance

Modelo 90 grados esta dirigido a todos los colaboradores de Halcon S.A de C.V, se basa en la
recopilacion de informacidn por medio de sus superiores o jefes inmediatos para medir el desempefio de
los colaboradores, la evaluacion de desempefio permitira a los evaluados informacion del desarrollo de su

trabajo y lo que se espera de ellos a partir de las carencias y necesidades encontradas.

El objetivo es con el fin de ser aplicado en todas las areas funcionales y relacionadas en el servicio

gue la empresa brinda, se evaluaran 3 elementos que se desarrollan en sus funciones:

1) Desempefio de las funciones
2) Desarrollo conductual

3) Necesidades de capacitacion o mejora

3.5.3. Funcionamiento de la evaluacion del recurso humano
Para llevar a cabo un buen funcionamiento de la herramienta de evaluaciones del desempefio del
personal en la empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V. es indispensable el apoyo de la alta
direccion y del departamento de Recursos Humanos para la planeacion, ejecucion y seguimiento, asi como
el registro y andlisis de los resultados obtenidos en cada una de las evaluaciones realizadas al personal, para
ello es necesario la creacion de un comité evaluador, el cual seré el responsable de realizar la evaluacion y
entrevista, proporcionar las notificaciones de los resultados, retroalimentacion y detectar las necesidades

de capacitacion en caso hubiera.

3.5.3.1. Creacidn de comité evaluador

Departamento Evaluador Criterios
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Administrativo

Directora

v' Atencion al usuario: Se dirige con respeto
realizando una gestion efectiva proyectando
responsabilidad y calidad a los clientes
v'Iniciativa y criterio, realiza actividades de
permitan mejorar los procesos actuales, presenta
soluciones ante posibles adversidades.

v' Responsabilidad: cumplimiento de las funciones
asignadas en el tiempo indicado.

v’ Trabajo en equipo: capacidad para integrarse y
relacionarse con otros departamentos para facilitar
procesos de trabajo.

v Manejo de recursos realiza las actividades con las
herramientas brindadas por la empresa y realiza el

manejo correcto y adecuado.

Financieroy
Contabilidad

Auditor interno

v Iniciativa y criterio: realiza actividades que
permitan mejorar los procesos actuales, presenta
soluciones ante posibles adversidades.

v Responsabilidad: cumplimiento de las funciones
asignadas en el tiempo indicado.

v’ Trabajo en equipo: capacidad para integrarse y
relacionarse con otros departamentos para facilitar
procesos de trabajo.

v Manejo de recursos realiza las actividades con las
herramientas brindadas por la empresa y realiza el
manejo correcto y adecuado.

v" Organizacion: capacidad para realizar actividades
de acuerdo con fecha y orden requerido.

v’ Orientado a Resultado: enfoque a los resultados

proyectados.
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v' Relaciones de trabajo: capacidad de relacién para
integrarse  con  colaboradores de  otros

departamentos.

Operativo Directora/ v’ Atencion al usuario: Se dirige con respeto

Recursos Humanos
realizando una gestion efectiva proyectando
responsabilidad y calidad a los clientes.

v Responsabilidad: cumplimiento de las funciones
asignadas en el tiempo indicado.

v’ Trabajo en equipo: capacidad para integrarse y
relacionarse con otros departamentos para facilitar
procesos de trabajo.

v Manejo de recursos: realiza las actividades con las
herramientas brindadas por la empresa y realiza el
manejo correcto y adecuado.

v’ Seguimiento de Indicaciones: Capacidad para

acatar indicaciones de coordinacion de

actividades.

3.5.3.2 Responsabilidades del comité evaluador

El comité evaluador sera el responsable de:

e Notificar a los empleados de la empresa Seguridad Halcon S. A. de C. V., sobre la
implementacion de la herramienta que sera utilizada para las evaluaciones a su desempefio.

e Comunicar oportunamente a los empleados la fecha de aplicacién de la de evaluacion al
desempefio.

e Revisar y actualizar los formatos para la realizacion de las evaluaciones al desempefio,
cada vez que los cambios institucionales o de estructura los ameriten y dar a conocer dichos

cambios, previo al inicio del proceso de evaluacion.
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e Realizar la evaluacion y entrevista a todos los empleados de la empresa Seguridad Halcon
S.A.deC. V.

e Sera el encargado de detectar las necesidades de capacitacion y realizar el respectivo
informe.

e Proporcionar las notificaciones de los resultados obtenidos en las evaluaciones al
desempefio a cada uno de los empleados.

e Coordinara la retroalimentacién y capacitacién a los empleados que segun su evaluacion

lo necesiten.

3.5.3.3. Descriptor de puestos como herramienta principal para

el desarrollo del proceso de evaluacion del desempeiio.

El departamento de Recursos Humanos necesita comprender cada una de las actividades y
funciones que se requieren de un puesto de trabajo para la buena administracién del recurso humano, es
fundamental el conocimiento preciso de cada una de las actividades que debe coordinar ya sea con fines de
seleccion, capacitaciony en el caso en estudio, para las evaluaciones del desempefio, por lo que es necesario

contar con el documento escrito de la descripcion de puestos.

Es importante que tanto el evaluador, como el evaluado, comprendan el contenido de los
descriptores de puestos, que sepan identificar las obligaciones y caracteristicas del puesto que se estd

evaluando.

Para la buena ejecucion de las evaluaciones del desempefio, se debe contar con los descriptores de
puestos y debido a que la empresa no cuenta con dicha herramienta para iniciar el proceso de evaluacién
en el cual se puedan identificar las funciones, tareas y competencias requeridas, se recomienda un modelo

para la descripcion de puesto para todos los departamentos. A continuacion, el descriptor a implementar:
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Descripcion de Puesto

Logo

Generalidades

Empresa:

Cargo:

Departamento:

Jefe inmediato:

Sede de trabajo:

Descripcion de Puesto :

Detalles

Jornada completa

Media Jornada

Horas por semana:

Conocimientos Requeridos:

Experiencia Requerida:

Otras especificaciones (Certificaciones, pf

Competencias

Competencias Tecnicas

Basico

Medio

Avanzado

Competencia 1

Competencia 2

Competencia 3

Compentencias Personales y
Relacionales

Basico

Medio

Avanzado

Competencia 1

Competencia 2

Competencia 3

Atributos Personales

Funciones/Tareas

Responsabilidades Organizacionales

Comentarios

Revisado y aprobado por

Fuente: Elaboracién propia.
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Debido a que el departamento de operaciones tiene funciones criticas para la continuidad del

negocio es necesario un monitoreo constante, se propone como parte del modelo realizar un check list

debido a que son los que directamente prestan el servicio de seguridad a las empresas, en este instrumento

de control se propone dar continuidad a los factores siguientes:

¢Se han seguido los procedimientos indicados por el coordinador de operaciones?
Se ha presentado puntual a las instalaciones asignadas en las Jornadas

¢Ha finalizado las Jornadas asignadas?
¢Se han rellenado los registros en la bitacora requerida por la empresa?

empleados de empresas a las que se ha prestado el servicio?
e Se han presentado quejas o reclamos por parte de clientes con respecto a su servicio

¢Ha complido con las Politicas de seguridad de la empresa con respecto al manejo de armas?

¢Ha existido alguna incidencia que gener6 algin inconveniente o altercado con clientes o

Check List

Departamento:

Cargo:

Nombre del Colaborador:

Fecha:

Actividades

Si

No

Comentarios

Sigue indicaciones por el coordinar o personal a cargo

Se ha mostrado con responsabilidad y compromiso en cada jornada asignada

Ha complido con las Politicas de seguridad de la empresa con respecto al manejo de Armas

Ha finalizado las Jornadas asignadas por el coordinador

Ha completado la bitacora que se comparte con las empresa que se ha prestado el servicio y la prese

¢Ha existido alguna incidencia que genero algiin inconveniente o altercado con cliente 0 empleados
de empresas a las que se ha prestado el servicio?

Se ha presentado quejas o0 reclamos por parte de clientes con respecto a su servicio

Ha cumplido con politcas de seguridad con el manejo de armas proporcionadas por la empresa.

Trabaja en equipo

Mantiene una comunicacion adecuada con los clientes y demas colaboradores

Organiza su trabajo y administra su tiempo para cumplir con las asiganciones asiganadas en las Jornal

Iniciativa y resolucion de problemas en situaciones inprevistas 0 menejo de inconveneintes
presentados en las Jornadas

Comentarios:

Elaborador por

Revisado por




57

3.5.4. Propuesta de organigrama.
A partir de la propuesta de creacion del comité evaluador del desempefio, se realiza una estructura
formalizada en la que se pueda representar graficamente la nueva distribucion jerarquica que incluya dicho
comité en la empresa de Seguridad Halcon S.A. de C.V., por lo tanto, se opta por un organigrama vertical,

porque muestra las jerarquias de arriba hacia abajo, es decir, en forma piramidal.

Se modifica la informacidn que brindd la empresa, agregando al comité evaluador, se completa la
estructura organizativa, para que su disefio se ajuste a las necesidades y de esta manera poder llevar a cabo
el cumplimiento de los objetivos de la empresa, por lo antes descrito, se presenta la propuesta de

organigrama.

- Encabezada por la junta directiva, le sigue la figura del auditor externo de forma descentralizada,
en la parte de en medio sigue el gerente general de la empresa.

- El departamento de ventas, los cuales estan encargados de los servicios que se prestan en la
empresa.

- Departamento de operaciones, del cual dependen logistica y bodega, jefe de operaciones,
supervisores y todos los agentes de seguridad.

- Del departamento de contabilidad depende facturacion, cobranza y mensajero. Este equipo lleva a
cabo las funciones contables, cobro a clientes y pagos a proveedores.

- Sepresenta el departamento de recursos humanos, el cual es encargado de toda la gestion del talento
humano.

- Comité evaluador del desempefio, el cual serd el responsable de realizar la evaluacion y entrevista,
proporcionar las notificaciones de los resultados, retroalimentacion y detectar las necesidades de

capacitacion en caso hubiera.



Figura 2: Propuesta de organigrama para Halcon S.A. de C.V.

JUNTA DIRECTIVA

AUDITOR EXTERNO

GERENTE GENERAL
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DEPARTAMENTO DE

DEPARTAMENTO DE

DEPARTAMENTO DE

DEPARTAMENTO DE

COMITE EVALUADOR

VENTAS OPERACIONES CONTABILIDAD RECURSOS HUMANOS DEL DESEMPERNO
FACTURACION Y
COBRANZA
LOGISTICA Y JEFE DE
BODEGA OPERACIONES
MENSAJERO
SUPERVISORES Simbolo Descripeion
Lineas llenas sin interrupeion, representan
comunicacion
Relacion de coordinacion y colaboracién, son lineas
largas de trozo continuo
AGENTES DE -
SEGURIDAD Representa relacion de apoyo v asesoria, con lineas
—I:l llenas sin interrupeion, junto a la unidad
administrativa
’_l_l Existe relacion de especializacion y correlacion. son
lineas horizontales

Fuente: Elaboracion propia.

3.5.5. Método de evaluacion.

El método que se desarrollara para el sistema de evaluacion al desempefio en la empresa de
Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V., es el de 90 grados, es decir, el jefe de area evaluara a cada uno
de sus subalternos, este método tiene un gran valor porque se busca identificar cada una de las habilidades,
actitudes y desempefio del personal, tiene relevancia ya que se pueden detectar las fortalezas y

oportunidades de mejora para cada colaborador, pudiéndose determinar a corto plazo.
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Con este método se puede mejorar la comunicacion entre los lideres de equipo y todas las personas
que tiene bajo su responsabilidad, aparte de mostrar interés en el bienestar y desarrollo de todo el equipo

gue conforma la empresa.

3.5.6. Descripcion del instrumento de evaluacion
El instrumento que se ha elaborado para las evaluaciones al desempefio de la Empresa de Seguridad
Profesional Halcén S.A. de C.V., depende de cada categoria de puestos, los cuales se han dividido de la

siguiente manera:

- Jefes: Esta destinado a evaluar a los jefes de area, con base a las competencias que les corresponden,
de acuerdo con el nivel que representan en la empresa.

- Administrativos y operativos: En esta categoria se pretende evaluar el desempefio de los
coordinadores y colaboradores que componen el area administrativa y los puestos operativos, de

servicios o apoyo.

Cada instrumento contiene:

- Indicaciones y datos generales: En este apartado se describe la forma en que el evaluador debe
manejar el formulario, enumerando los pasos a seguir, llenar los datos generales, colocar la
calificaciobn mas representativa segin cada colaborador y el tipo de evaluacion que se esta

desarrollando.

- ldentificacion de variables y competencias: Se debe dejar establecidas las bases para la
evaluacion al desempefio de 90° que se desarrollara en la empresa de Seguridad Profesional Halcon
S.A.de C.V., para ello se debe contar con el apoyo de todo el personal, para que exista un alto nivel
de colaboracion y de esta manera garantizar el éxito de estas evaluaciones por competencias, las

cuales estan por categorias, segun areas de la empresa:
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a) Categoria jefes.

Liderazgo: Con esta habilidad se pretende orientar, inspirar y guiar en una sola direccion al equipo
de trabajo, para el logro de los objetivos, asi como la capacidad para dar feedback e integrar las opiniones

de los demas.

Trabajo en equipo centrado en objetivos: Es la habilidad que mueve los aspectos positivos, el
entusiasmo y motivacion de los miembros de un equipo para el logro de objetivos comunes, ademas de
comunicar una visién clara de su propdsito, sabe integrar los diversos estilos y capacidades de su equipo de

trabajo.

Orientacion a resultados: existe una actuacion efectiva en el desempefio de cada una de las

funciones asignadas, es importante ya que se sabe priorizar y diferenciar lo urgente de lo importante.

Pensamiento estratégico: Con esta habilidad se puede medir si se comprenden rapidamente los
cambios del entorno, las oportunidades y amenazas del mercado, a fin de identificar la mejor respuesta

estratégica orientada al bienestar de la empresa y sus miembros.

Responsabilidad: Esta competencia esta relacionada al compromiso con el que ejecuta y motiva a
las personas para desarrollar las actividades que tienen asignadas, desempefiando las tareas con dedicacion,

cuidando los tiempos y la calidad del trabajo.

Iniciativa; Adelantarse a los demas en su forma de accionar ante diferentes circunstancias laborales,

es decir a actuar de forma proactiva, con acciones concretas.
Administracion de recursos: Hace buen uso del material y equipo asignado de forma responsable.

Conocimiento del puesto: Dominio de todos los detalles y procedimientos que compone su puesto
de trabajo, se tiene la capacidad de aplicar los conocimientos, habilidades y experiencia a cada una de las

responsabilidades que tiene asignadas.
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Comunicacion: Es la capacidad de escuchar y expresar ideas de forma efectiva, asi como exponer
aspectos positivos, de comprender al otro, incluye también la capacidad de comunicar por escrito con

concisién y claridad.

Relaciones interpersonales: Se muestra un interés por propiciar una armonia con sus colegas v el

personal que tiene a su cargo.
b) Categoria de administrativos y operativos.

Orientacion al cliente: Implica el compromiso por satisfacer las necesidades de los clientes,

comprender y esforzarse por conocer y resolver las solicitudes de los clientes ya sea internos o externos.

Calidad del trabajo: Se ve reflejado en la excelencia del trabajo realizado, lo que implica tener

amplios conocimientos en los temas del area en que se encuentra asignado.

Iniciativa; Adelantarse a los demas en su forma de accionar ante diferentes circunstancias laborales,

es decir a actuar de forma proactiva, con acciones concretas.

Responsabilidad: Esta competencia esta relacionada al compromiso con el que las personas realizan
las actividades que tienen asignadas, desempefiando las tareas con dedicacion, cuidando los tiempos y la

calidad del trabajo.

Comunicacion: Es la capacidad de escuchar y expresar ideas de forma efectiva, asi como exponer
aspectos positivos, de comprender al otro, incluye también la capacidad de comunicar por escrito con

concision y claridad.

Relaciones interpersonales: Se muestra un interés por propiciar una armonia con sus colegas y el

personal que tiene a su cargo.

Trabajo en equipo: Es la capacidad de involucrarse activamente en el logro de las metas en comun,

dando mayor prioridad a los objetivos del equipo que a los intereses particulares.

Productividad: Implica la habilidad para fijarse objetivos por encima de lo normal, alcanzandolos

exitosamente y no espera que los superiores le recuerden o indiquen las actividades que tiene que realizar.
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Adaptabilidad al cambio: Con esta competencia se pretende revisar la capacidad que tiene el
personal para adaptarse y amoldarse al cambio ya sea por dificultades en los procesos, nuevos datos,

normativa o cambios en el medio o &mbito en que se mueve la empresa.

Capacidad de planificacion y de organizacion: Se refiere a la capacidad de determinar de forma
efectiva las metas y prioridades de las actividades asignadas, estipulando los plazos y los recursos

necesarios, asi como el seguimiento y verificacion de la informacion que se maneja.

Tabla No. 16

- Ponderacidn y descripcion de factores

Las competencias valoradas para la determinacion de la evaluacion del desempefio, serd por

escalas, de acuerdo con el siguiente detalle:

ESCALA PUNTOS CALIFICACION RANGOS

A 10 Sobresaliente 90% o0 més

B 8 Muy bueno 76% al 89.9%
C 6 Bueno 60% al 75.9%
D 4 Regular 50% al 59.9%
E 2 Deficiente Menos del 50%

Los puntajes de la tabla anterior no pueden ser modificados o utilizar otros nimeros en su lugar

porque afectaria el resultado y se consideraria una evaluacion invalida.

- Descripcion de los factores:

CALIFICACION DESCRIPCION
Sobresaliente Se caracteriza por un desempefio excelente, por lo que tiene la méaxima
(Escala A) prioridad para las promociones, siempre y cuando cumpla con los

requisitos solicitados, se le felicitar& de forma escrita y medios
informativos de la empresa y podra ser candidato para capacitar su

desarrollo dentro de la empresa.
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Muy bueno En esta escala el trabajador estd como la segunda prioridad para las
(Escala B) promociones y capacitaciones, también se le felicitara por escrito.

Bueno Para este apartado, el trabajador tiene un desempefio aceptable, cumple con
(Escala C) sus funciones y, por lo tanto, puede ser tomado en cuenta para

capacitaciones que contribuyan a su nivelacion y desarrollo.

Regular El trabajador debe mejorar su desempefio y se le debe motivar y tomar en
(Escala D) cuenta para participar en programas de capacitacion para su nivelacion,
posterior a la evaluacién puede darse un periodo de 3 meses para ver
mejores resultados, en caso contrario, se tendrd que poner una accién

disciplinaria por incumplir sus funciones y responsabilidades.

Deficiente En este punto el trabajador no esta realizando bien su trabajo, evade sus
(Escala E) responsabilidades y no presta atencion a las funciones que tiene asignadas,

por lo que se podréa abrir expediente disciplinario.

3.5.7. Propuesta de incentivos por buen desempeiio.

Como parte del modelo de evaluacién de desempefio cuando los colaboradores obtengan una
calificacion dentro de las escalas de: Bueno, Muy bueno y Sobresaliente pueden tener 3 tipos de incentivos:

ESCALA PUNTOS CALIFICACION RANGOS

A 10 Sobresaliente 90% 0 més

B 8 Muy bueno 76% al 89.9%

C 6 Bueno 60% al 75.9%
Calificaciones Tipo de incentivo

Sobresaliente Bono de $100.00 a $150.00 por alto rendimiento

Muy Bueno Vales de supermercado o almacenes por un monto de $50.00 a $75.00

Bueno Dias compensatorios
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- Comentarios del evaluador y evaluado: En este apartado le corresponde al evaluador, emita sus
observaciones a cerca del desempefio del evaluado, cuéles son las fortalezas y debilidades, asi como
detallar si es apto para promociones y determinar las necesidades de capacitacion que requiera. De
igual manera el evaluado podra dar sus comentarios respecto a la evaluacion.

- Apartado para firmas: Con esta seccidn lo que se pretende es registrar el nombre y firma de la

persona que llevd a cabo la evaluacidn, asi como también la firma del evaluado.

3.5.8. Ciclo de evaluacion
Corresponde al periodo en que se llevaran a cabo todas las evaluaciones a los trabajadores de la
empresa, el cual sera dado a conocer por medio del area de Recursos Humanos, por lo menos con 8 dias de
anticipacion, con el objetivo de que sea del conocimiento de los empleados y que puedan reservar espacio

para el desarrollo de la evaluacion, para el caso en estudio se realizara una vez al afio.

3.6. PLAN DE IMPLEMENTACION

Para que el modelo de evaluacion de desempefio de 90 grados sea efectivo y que proporcione beneficios
reales al personal que labora en la Empresa de Seguridad Profesional S.A. de C.V., es necesario conocer el

proceso Yy cada una de las partes que lo integran.

3.6.1. Pasos del proceso de evaluacion.

1. Inicio del proceso

2. El encargado de Recursos Humanos tiene la responsabilidad de actualizar los formatos para la
evaluacion del desempefio de acuerdo con cada categoria establecida.

3. El comité evaluador debe informar y explicar al personal acerca de la metodologia para la
evaluacion de su desempefio, asi como también el periodo en que se llevaran a cabo dichas
evaluaciones, para el caso se realizara una vez al afio.

4. Los evaluadores procederan a realizar las evaluaciones a cada uno de los empleados utilizando

el formulario “Evaluacion del desempefio”.
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5. Una vez se tengan completados los formularios de las evaluaciones se envian en original al
departamento de Recursos Humanos.

6. En Recursos Humanos tendran la tarea de consolidar la informacion y sera el responsable de
elaborar un informe de las evaluaciones de desempefio, para ser presentado a la alta direccion
de la empresa.

7. El departamento de Recursos Humanos tiene que consolidar la informacion que corresponde a
la deteccion de necesidades de capacitacion para que sea considerada dentro de los planes de
accion segun los resultados obtenidos.

8. Se tendra que resguardar la evaluacion original en el expediente de cada colaborador, para
garantizar dicho proceso, el responsable sera el departamento de Recursos Humanos.

9. Fin del proceso.

3.6.2. Politicas para la implementacion
- Se requiere participacion de todo el equipo que conforma la Empresa de Seguridad Profesional
Halcon S.A. de C.V., tanto en el desarrollo de la evaluacion como en el proceso de capacitaciones
en caso aplique.
- Que la alta direccién proporcione los recursos que sean necesarios para la implementacién de este

modelo en dicha empresa.

3.6.3. Lineamientos para la implementacion
Para poder implementar la propuesta en la empresa de Seguridad Profesional Halcon S.A. de C.V.,

sera necesario establecer los siguientes lineamientos:

- Presentar la propuesta a la alta direccion demostrando todos los beneficios y ventajas del modelo,
para que puedan darlos a conocer a todo el personal.

- Realizar reuniones de capacitacion y formacion del personal.

- Debe darse seguimiento a la efectividad de los resultados que se obtienen en las evaluaciones y de

esta manera lograr la mejora en el desempefio de los trabajadores de la empresa.
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- Se debe definir una programacién de acuerdo con las categorias establecidas en cada formulario

para no interferir en las actividades que se tienen asignadas.

3.6.4. Errores que se deben evitar en la evaluacién
En las empresas evaluar es una practica que ha ido ganando cada vez mas la importancia, gracias
al valor agregado que aporta para tomar decisiones respecto a la gestion del talento humano principalmente

cuando se trata de temas de desarrollo.

Todo evaluador por su condicion de humano esta expuesto a cometer errores cuando califica el

rendimiento individual en el trabajo, no importando cual sea la metodologia de evaluacion que utilice.

A continuacion, se mencionan algunos de los errores més relevantes que deben evitarse al calificar:

1. Exceso de subjetividad al evaluar: El error respecto a este tema es que la totalidad de la
evaluacion se realice en base a juicios personales que pueden ser percibidos por el empleado como
algo subjetivo lo que resultard en un resentimiento o disputa al considerarlo como algo personal.

2. La importancia del puesto: El evaluador se deja influenciar por la mayor o menor importancia
del puesto que ocupa el evaluado sin percatarse que es independiente del nivel del puesto y el nivel
de desempefio del trabajador que lo ocupa.

3. El efecto de halo o error de imagen: El evaluador se deja influenciar inconscientemente por
alguna virtud o debilidad del individuo; y con base a ésa califica otros aspectos que no tienen
ninguna relacion con dicha virtud o debilidad. O sea que el evaluador pierde de vista que existen
varios comportamientos para evaluar en el trabajador y que cada uno se refiere a un determinado
aspecto del desempefio del individuo.

4. La tendencia central: Es uno de los errores mds comunes al evaluar. Este error se evidencia
cuando el evaluador hace todas las marcas o casi todas ellas con un criterio promedio, de esta
manera se evita el conflicto cuando se tiene dudas, no tiene la informacién adecuada o cuando en

el proceso se esta poniendo muy poca atencion y esfuerzo.
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El error constante: Consiste en calificar a todos los subalternos de una misma manera, 0 como
buenos, o como regulares, o como malos. Este error deriva de un desconocimiento de la
trascendencia de los resultados de las evaluaciones por parte del evaluador.

La calificacion afectiva: Permitir que los sentimientos del evaluador influyan en la evaluacion. De
ello resultan calificaciones altas para trabajadores que no cumplen con los objetivos del puesto y
calificaciones bajas para trabajadores que superan los objetivos del puesto.
El evaluador deber ser objetivo e imparcial en la evaluacion, no debe tener cabida a favoritismos,
ni estados de animo.

El comportamiento reciente: El impacto causado por algun incidente reciente en el desempefio
de la funcién del trabajador, puede afectar la objetividad de la evaluacidn. Al prepararse para
evaluar el desempefio, el evaluador puede dejarse llevar por esas experiencias recientes e ignorar
el comportamiento observado durante el resto del periodo.

Los errores de inclinacidn: Este error consiste en la inclinacion o prejuicio que puede tener un
jefe al momento de evaluar, causando favoritismo o un efecto negativo, por ejemplo: aspectos como
antigliedad, raza, religion, sexo, posicion, etc.

El apresuramiento: Este error no requiere mayor explicacion; una tarea de esta naturaleza es de
las que no pueden hacerse bien si uno va “contra el tiempo”.

Posponer y/o cancelar las revisiones: El error respecto a este tema pueden comenzar a percibir
gue el proceso no es tan significativo y se muestren menos receptivos y cooperativos al realizar su
autoevaluacion, asi como a participar de manera constructiva en la junta de revision y
retroalimentacion.

Dar critica destructiva en lugar de retroalimentaciéon: Los empleados recibiran mejor los
comentarios acerca de su desempefio si es de forma constructiva y sobre todo fundamentada de
manera que si se les comenta que estan siendo deficientes en alguna actividad, se le aconseje y
brinden asesoria para que puedan mejorar, esto con el fin de que no solamente estén conscientes de

sus areas de oportunidad, sino que también sean responsables de mejorar su desempefio.
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El factor clave en esta plética es evitar que se presente como una opinion meramente personal, debe
de ser presentada al colaborador como una oportunidad para mejorar y no como un regafio.

12. No dar seguimiento puntual y adecuado: A pesar de tener las mejores intenciones muchos
gerentes fallan en el objetivo de dar seguimiento a los planes y promesas que se realizaron durante
la junta de revision, lo cual puede tener consecuencias como que el empleado se sienta
decepcionado y deje de confiar en la empresa, esto implica que su compromiso se vea afectado. El
monitoreo y seguimiento posterior a la junta de retroalimentacion es la base del éxito de la
implementacion de evaluaciones de desempefio en tu organizacion.

13. Falta de preparacion para la junta de revision: La preparacion es clave para que las juntas de
revision de desempefio sean productivas, cuando existe una falta de ésta se disminuye el valor de
este proceso ante los ojos del empleado; no se trata solamente de una junta para conocer los
resultados sino para darle a conocer al empleado sus logros y sus areas de mejora, por lo tanto es
fundamental que el empleado salga de la reunién sintiéndose reconocido por los objetivos
cumplidos y con conocimiento de lo que tiene que desarrollar y/o mejorar.

14. Hablar sin escuchar: Una falla en la que puede incurrir el jefe durante la entrevista de evaluacion
de desempefio es hablar mucho y no escuchar al evaluado. (“7 Errores comunes en las evaluaciones
de desempefio - PeopleNext”) Estas juntas deben de ser interactivas, cuidando que el evaluador no
se dedique solamente a dar su retroalimentacion acerca del desempefio que el empleado ha
presentado durante el periodo sino escuchar activamente el punto de vista del colaborador, asi como

sus inquietudes y dudas.

El objetivo principal de la evaluacion es que se culmine con un entendimiento de ambas partes de

la situacion actual y se acuerde un plan con metas para el siguiente afio o periodo.

3.6.5. Consideraciones especiales
El evaluador realizara la evaluacion del desempefio a los trabajadores que le sean designados,

considerando los siguientes aspectos:
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1. Enlos casos de rotacién de puesto: Se deberd calificar al trabajador en relacion con las funciones
que desemperfia en el momento de la evaluacion.

v" En caso de que un trabajador haya sido rotado de un puesto a otro (por traslado y/o
designacién administrativa), debera ser evaluado en el cargo que ha estado méas tiempo,
durante el periodo a evaluar.

v" En caso de que haya estado la misma cantidad de tiempo desempefiando dos puestos, el
trabajador sera evaluado en ambos y el resultado sera el promedio de las dos calificaciones.

2. En caso de ausencia por suspension, beca, permiso o licencia: Si durante el 70% del periodo
objeto de evaluacion, el trabajador se encontrd ausente de su puesto, ya sea por suspension, becas,
permisos o licencias, el proceso de evaluacion se realizara hasta el siguiente periodo; para ello, el
jefe inmediato deberd justificar el caso en forma escrita, ante la jefatura del departamento de

Recursos Humanos.

3.6.6. Notificacion de resultados y retroalimentacion.

Consolidacion de informacion de las evaluaciones de desempefio, comité evaluador realiza el
analisis y criterios sobre los resultados obtenidos como la determinacion de necesidades que se tienen, los
resultados son presentados a la direccion de la empresa con el fin de trasmitir la situacién real de los
colaboradores los cuales reciben sus resultados de recursos humanos de forma personal y es anexada a su

expediente.

Recursos Humanos elabora un plan de accion que es presentado junto con los resultados a la
direccion de la empresa para promover capacitacion y gestion de recursos que mejoren las capacidades de

los empleados para realizar sus actividades laborales.

Como parte de la identificacion de necesidades en la evaluacién de desempefio se deben evaluar
los conocimientos técnicos que poseen los colaboradores para poder reconocer los puntos de mejora que
tiene, contra el nivel de conocimientos que son requeridos por parte de la empresa para realizar las

actividades.
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3.6.7. Determinacion de recursos de apoyo para el desarrollo del
método 90°.
Para el desarrollo de la evaluacion de desempefio a los colaboradores de la Empresa de Seguridad

Profesional Halcon S.A de C.V se requieren 3 recursos para implementar la evaluacion de desempefio de

método de 90 grados.

3.6.7.1. Humanos
Comité evaluador constituido por departamento de Recursos Humanos, directora de la empresa y
auditor interno, debe apoyarse con los jefes de los departamentos Administrativo, Contabilidad/ financiero

y Operativo, el tiempo y periodo en que se realizara la evaluacion sera integrada ya en el horario establecido.

Ademas se propone la contratacion de una persona para el departamento de Recursos Humanos,
debido a la fuerte demanda de trabajo, ya que actualmente el area de Recursos Humanos cuenta solo con
una persona y al poner en marcha este modelo de evaluacion al desempefio de todos los colaboradores de
la empresa de Seguridad Halcén S.A. de C.V., se requiere que por los procesos y tareas extras al realizar
este modelo la carga de trabajo de la persona responsable actualmente aumentara y no podréa dar abasto con
todas las tareas a desempefiar con la propuesta; lo que se pretende con esta nueva persona es que se
reasignen responsabilidades o que la persona que se contrate se le asignen todas las actividades referentes

a esta propuesta.

3.6.7.2. Materiales

Los recursos materiales que se necesitaran sera un software donde se puedan recopilar la
informacidn, para su procesamiento y andlisis, la evaluacion de desempefio se realizard de manera

presencial, pero sera desarrollada en el software por el jefe inmediato que realizara la evaluacion.

Para facilitar la realizacion de las evaluaciones al desempefio de todo el personal se sugiere
automatizar esta herramienta, por lo que se procederd a crear los formularios en Google para cada categoria;
con el fin de ayudar a realizar las evaluaciones de forma maés répida y que puedan generar de una sola vez

los resultados obtenidos de forma resumida, (Ver anexo 10).
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Formulario de evaluacion y auto
evaluacion del desempeno para las
jefaturas.

Indicaciones generales:

a) Analizar y leer detenidamente el contenido del formulario

b) Llenar los campos de los datos generales que se le solicitan

c) Colocar la calificacion mas representativa del desempefio del evaluado

d) Marca con una X el tipo de evaluacion que se le indica en el apartado anterior

Fuente: Elaboracion propia formulario de Google.
El formulario se desarrollara de la siguiente manera:

e Se creara el formulario para cada categoria (jefes / administrativos y operativos)
identificando cada formulario por su nombre y la informacion a evaluar.

e Cada formulario tendréa las indicaciones generales para el llenado de dicho formulario.

e Cada formulario tendra campos obligatorios para el procesamiento de la informacién.

e Se agregaran espacios para editar los campos: nombre, area, puesto de cada evaluado y
evaluador.

e Cada formulario tendra el campo del tipo de evaluacion a realizar, (ya sea autoevaluacion
0 evaluacion de 90 grados)

e Cada competencia por evaluar incluida en el formulario tendra las respuestas de forma que
se identifiquen por escalas (A, B, C, Dy E); que para su mejor realizacion estar acorde a
la puntuacion ya establecida.

e Para finalizar el formulario tendra un campo donde, tanto el evaluador como el evaluado
podran detallar cada una de las observaciones o0 comentarios referentes a la realizacion de
la evaluacion al desempefio.

e Cada respuesta seré enviada a un correo previamente establecido.
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Al utilizar esta herramienta se podra bajar la informacion en un documento de Excel, el cual
serviré para recopilar todas las respuestas de forma resumida y ayudara al procesamiento y analisis de
la informacion de igual manera a la realizacion de los informes. Ademas, esta automatizacion ayudara
a las personas que no saben leer, ni escribir porque cada jefe estara evaluandolo con esta herramienta y
él serd el encargado de darle todas las indicaciones generales e ir llenando el formulario con las

observaciones del evaluado y evaluador.

Ejemplo de graficos y Excel que se descargard con los resultados obtenidos de las

evaluaciones.

Liderazgo ID copiar

2 respuestas

: @ A Suliderazgo orents s Is sccién de su
50% - equipo en una direccion determinads
: @ B. Su liderazgo orients 3 Is sccidn de su
equipo en una direccion determinada
@ C. Suliderazgo orients a la accion de su
&quipo en una direccion determinada
@ D. Su liderazgo no siempre esta
enfocado &l logro de los objetivos por.
@ E._El equipo no lo percibe como lider
presents dficuitad para establecer oby

(= AL R ormmulens gt evakuscitn y Sulo vahipcion del desermpeno pors 1oz sl sturss. (Resd-Ony TS Mecroroft Evcel T — -
Home Tnsert Page Layout Formulas Data Review View Developer a@oPd@ 3
= ) cue oo - P . - y = P T T gl E dutotum - A
o Cakibe n A n ™ ;C‘ ] _J ap Text Genersl ) h’ -] :d 5 =l —_— I_f_ }‘_‘.
P o comatpaimer | B 7 U2 | 2-Ac- B 20| Eergenceter- | $ - % o | WS Condonw) Fomet Gl | buet Oute Fomt | o Sond foan
lipboard 5 Alignment Stye Editing
L15 - = =
4] c [ F [ ] L o ] 0 ] u E
1 Fecha de la evaluaciA’n Nombre del evaluado Area del evaluado del i a2g0
2 x Wendy Yamileth Ramirez  Facturacion y cobranza  Jefe facturacidn y co Felix Artiga Auditor EvaluaciA®n 90 grados A. Su liderazgo orienta a la accl
3 Xiomara Oviedo Contabilidad Jete de contabilidad Felix Artiga Auditor Evaluacii®n 90 grados C. Su liderazgo ofienta a la acei
4a
5
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7
8
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1
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n ——
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2
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Fuente: Elaboracion propia.
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Se proyecta el siguiente presupuesto para la implementacion de evaluacion de desempefio basado

en el método de 90 grados:

Tabla No. 17
Presupuesto de implementacién del modelo
Descripcién Parcial Total
Recursos Humanos $ 219361
Capacitacion de cdmo implementar la evaluacion de desempefio $ 100.00
Alimentacion $ 65.00
Incentivo al comité evaluador $ 200.00
Contratacién de nuevo personal $ 1828.61
Recursos Materiales $ 600.00
Equipo, computadora, papeleria y Utiles $ 400.00
Mobiliario $ 200.00
Total $ 2,793.61
Tabla No. 18
COSTO ANUAL DE MANO DE OBRA (NUEVA CONTRATACION)
Cuota Patronal Aguinaldo
Nombre de laplaza | Plazas |Salario Mes Subtotal |Vacaciones |(primeros 3|Indemnizacion| Total anual
ISSS 7.5% [AFP 8.75%(Insaforp 1% afos)
Especialista en evaluacion
del desempefio 1 |[$ 65000($ 4875($ 56.88($% 049|$ 75611|$ 97.50|$ 325.00|$% 650.00 | $1,828.61

Fuente: Elaboracion propia




3.6.7.4. Cronograma de implementacion de la propuesta.

Implementacién MES1 | MES2 | MES3 | MES4 | MES5

Actividades| Semanas 1/2[3[4]1]2|3]4|1]2|3]|4|1|2|3]|4|1]|2|3|4 Responsables
Equipo de investigacion,

*Asistir a reunion con los futuros integrantes del comité evaluador y RRHH

Equipo de investigacion,

* Definir las competencias a evaluar

comité evaluador y
RRHH

* Establecer el periodo en gue se desarrollaran las evaluaciones

* Elaborar el disefio de la herramienta para las evaluaciones del desempefio

Comité evaluador y
RRHH

* Explicacion del funcionamiento de la herramienta a utilizar para las evaluaciones

Equipo de investigacion

*Comité evaluador, convoca a reunion a los empleados, para dar a conocer la
herramienta que se utilizaré para las evaluaciones del desempefio y el periodo de
realizacion.

Equipo de investigacién

* Los evaluadores procederan a realizar las evaluaciones a cada uno de los empleados
utilizando el formulario “Evaluacion del desempefio”.

Comité evaluador y
RRHH

* El comité recibe y consolida la informacion de todas las evaluaciones

Comité evaluador y
RRHH

* El comité evaluador elaborara un informe de los resultados de las evaluaciones que
sera presentado a la alta direccion

Comité evaluador y
RRHH

* EI comité evaluador elaborard un informe que corresponde a la deteccion de
necesidades de capacitacion segun los resultados obtenidos.

Comité evaluador y
RRHH

* Elaboracidn del plan de accién, retroalimentacidon, capacitacion y seguimiento.

Comité evaluador y
RRHH

Comité evaluador y
RRHH
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ANEXO 1: ENCUESTA

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ASIGNATURA: ESPECIALIZACION EN GESTION DE RECURSOS

HUMANOS

GRUPO TEORICO: 03

ENCUESTA

Tema: La Evaluacion del desempefio y su incidencia en el rendimiento de los colaboradores de la empresa de
seguridad Halcon S.A de C.V., ubicada en el municipio de San Salvador.
Objetivo: Recabar informacion del tema "Evaluaciones al desempefio” en la empresa de Seguridad Halcon

S.A de C.V,, se solicita responder cada una de las preguntas detalladas.
Sexo: Masculino [J Femenino [
Edad: 18a25D 26a35D 36amésD

1. ¢Dentro de la empresa de Seguridad Halcon S.A. de C.V. existe un responsable en Recursos
Humanos que trabaja por el bienestar y buenas condiciones para los trabajadores?

- Si

- No

2. ¢Conoce algunos métodos para las evaluaciones del desempefio?

- Sl

- NO

3. ¢Se realizan evaluaciones periddicas a su desempefio laboral?

- Sl

- NO

4. ¢Conoce usted la importancia de que se realicen evaluaciones al desempefio?

- Si



No

¢Considera importante el conocer los resultados de las evaluaciones al desempefio?
Si

No

¢Considera que el proceso de evaluacion puede tener un impacto positivo en su rendimiento?
Nunca

Alguna vez

Frecuentemente

Siempre

¢Considera que sus funciones estan bien definidas?

Si

No

¢ Existe rotacion de actividades?

Si

No

¢Existe mucha rotacién de personal?
Si

No

. ¢Se reconoce y se motiva el desempefio eficiente de un trabajador?

Si

No

;Considera que la evaluacion del desempefio puede ser un medio para motivar al personal?
Nunca

Alguna vez

Frecuentemente

Siempre



11. ¢Con las evaluaciones al desempefio, se pueden detectar y corregir errores en el desarrollo de las
actividades asignadas?

- Sl

- NO

12. ;Existe un plan de mejora o retroalimentacion en funcién de su desempefio?

- Si

- No



ANEXO 2. ENTREVISTA

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ASIGNATURA: ESPECIALIZACION EN GESTION DE RECURSOS

HUMANOS

GRUPO TEORICO: 03

GUA DE PAUTAS: ENTREVISTA

Tema: La Evaluacion del desempefio y su incidencia en el rendimiento de los colaboradores de la
empresa de seguridad Halcén S.A de C.V., ubicada en el municipio de San Salvador.
Objetivo: Recabar informacién del tema "Evaluaciones al desempefio™ para el diagnéstico de la

empresa de Seguridad Halcon S.A de C.V., se solicita responder cada una de las preguntas detalladas.

Introduccioén: Se esta realizando trabajo de investigacion con respecto a las evaluaciones del

desempefio en su prestigiosa empresa.

La idea es poder conocer sus opiniones para colaborar con el desarrollo e implementacion de una

herramienta para las evaluaciones del desempefio y como ésta incide en el rendimiento de los colaboradores.

Cabe aclarar que la informacion proporcionada es exclusivamente para nuestro trabajo, sus

respuestas y opiniones son de manera anénima.

Generalidades de la empresa.

¢ Tienen definida la mision, vision y valores de la empresa?

¢Su servicio es a nivel nacional o local?

¢ Coémo se ven en 10 afios?

¢Coémo es su estructura organizativa?

¢Cuentan con un organigrama organizacional?



Generalidades del tema
Si se le dice, evaluaciones al desempefio, ¢,qué se le viene en mente? ;A qué le remite ese concepto?

En la actualidad, ¢qué beneficios cree que aportan las evaluaciones al desempefio y como pueden

influir en los trabajadores?
¢ Considera importante dar a conocer los resultados de las evaluaciones a los empleados?

A nivel de empresa, ¢utilizan algin tipo de herramienta para medir el desempefio de sus

trabajadores?
¢En caso de ser positiva su respuesta, puede comentarnos que método utilizan?
Si su respuesta es negativa, ¢como le gustaria evaluar a sus trabajadores?
¢ Considera sana la competencia de habilidades para evaluar el desempefio?
En esta pausa, explicar los métodos existentes.

Dar cierre, agradeciendo por el tiempo e informacion brindada.



ANEXO 3: FORMULARIO DE EVALUACION Y AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO

PARA LAS JEFATURAS.

EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON SA DE CV

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

TIPO DE EVALUACION:

Autoevaluacion:

Evaluado:

INDICACIONES GENERALES

a) Analizary leer detenidamente el contenido del formulario

b) Llenar los campos de los datos generales gue se le solicitan

c) Colocar la calificacion mas representativa del desempefio del evaluado

d) Marca con una X el tipo de evaluacion que se le indica en el apartado anterior

DATOS GENERALES

Nombre del evaluado:

Area:

Nombre del puesto:

Nombre del evaluador:

Puesto del evaluador:

Fecha:

Descripcion de cada escala:

ESCALA PUNTOS CALIFICACION RANGOS

A 10 Sobresaliente 90% 0 mas

B 8 Muy bueno 76% al 89.9%
C 6 Bueno 60% al 75.9%
D 4 Regular 50% al 59.9%
E 2 Deficiente Menos del 50%




No

Factores de evaluacion

Definiciones

Calificacion

Puntos

Liderazgo: habilidad para
orientar, inspirar y guiar en
una sola direccidn al equipo de
trabajo, para el logro de los
objetivos, asi como la
capacidad para dar feedback e
integrar las opiniones de los
demés.

Su liderazgo orienta a la accion de su
equipo en una direccién determinada
para obtener los mejores resultados,

establece objetivos y da seguimiento.

Su liderazgo orienta a la accion de su
equipo en una direccion determinada
para obtener muy buenos resultados,
establece objetivos y da seguimiento.

Su liderazgo orienta a la accion de su
equipo en una direccién determinada
para obtener buenos resultados,

establece objetivos y da seguimiento.

Su liderazgo no siempre esta enfocado
al logro de los objetivos por lo que
presenta resultados regulares.

El equipo no lo percibe como lider,
presenta dificultad para establecer
objetivos sin embargo puede darle
seguimiento.

Trabajo en equipo centrado
en objetivos. Es la habilidad
gue mueve los aspectos
positivos, el entusiasmo y
motivacion de los miembros de
un equipo para el logro de
objetivos comunes, ademas de
comunicar una vision clara de
su proposito, sabe integrar los
diversos estilos y capacidades
de su equipo de trabajo.

Excelente capacidad para mover
activamente y coordinar al equipo para
el logro de los objetivos.

Muy buena capacidad para mover
activamente y coordinar al equipo para
el logro de los objetivos.

Su capacidad es buena para mover
activamente y coordinar al equipo para
el logro de los objetivos.

Surgen problemas frecuentes para
coordinar a su equipo.

Piensa y actta de forma individual, no
cultiva el trabajo en equipo para el
logro de los objetivos.

Orientacion a resultados.
Existe una actuacion efectiva
en el desempefio de cada una
de las funciones asignadas, es
importante ya que sabe
priorizar y diferenciar lo
urgente de lo importante.

Estimula la mejora continua del servicio
en el equipo y a la orientacion de la
eficiencia, se considera un referente en
esta competencia.

Actua para lograr y superar estandares
de desempefio y plazos establecidos,
sus resultados son muy buenos.

Tiene resultados buenos y realiza
cambios en los procesos para conseguir
mejorar el desempefio actual.




No esta satisfecho con los resultados
por lo que promueve mejoras en sus
procesos.

Intenta que su equipo realice bien su
trabajo, aungue presenta casos de
ineficiencia.

Pensamiento estratégico: Con
esta habilidad se puede medir
si se comprenden rapidamente
los cambios del entorno, las
oportunidades y amenazas del
mercado, a fin de identificar la
mejor respuesta estratégica
orientada al bienestar de la
empresa y sus miembros.

Comprende de forma répida los
cambios del entorno y detecta nuevas
oportunidades que traen excelentes
resultados.

Con frecuencia comprende los cambios
del entorno y detecta nuevas
oportunidades que traen muy buenos
resultados.

En algunas ocasiones comprende los
cambios del entorno e identifica
oportunidades que traen buenos
resultados.

Pocas veces acepta los cambios por lo
que tiene regulares resultados.

No le gusta ni acepta los cambios, por
lo tanto, se dificulta tomar nuevas
estrategias.

Responsabilidad. Esta
relacionada al compromiso con
el que ejecuta y motiva a su
equipo para realizar las
actividades, desempefiando las
tareas con dedicacion,
cuidando los tiempos y la
calidad del trabajo.

Es comprometido con el desarrollo de
sus procesos Yy de su equipo para el
logro de los objetivos, presenta
excelentes resultados.

Es dedicado con el desarrollo de sus
procesos Yy de su equipo para el logro de
los objetivos, presenta muy buenos
resultados.

Cumple con los plazos y obtiene buenos
resultados sin necesidad de
recordatorios.

Tiene méargenes de tolerancia para el
cumplimiento de los plazos de las
actividades, pero con calidad minima
para el logro de los objetivos.

Alcanza calidad o cumple con los
plazos, pero se le dificulta ambas cosas.

Iniciativa: Adelantarse a los
demas en su forma de accionar
ante diferentes circunstancias

Resuelve los problemas, se anticipa y es
promotor de ideas para mejorar los
procesos de su trabajo y el de su equipo.




laborales, es decir a actuar de
forma proactiva, con acciones
concretas.

Resuelve los problemas y pregunta a
sus colegas para hacer muy bien su
trabajo.

Resuelve los problemas, pregunta con
el objetivo de preparar y hacer bien su
trabajo.

Toma decisiones en momentos de crisis
y trata de anticiparse para no afectar su
trabajo.

Reconoce las oportunidades y resuelve
inmediatamente los problemas.

Administracion de Recursos.
Hace buen uso del material y
equipo asignado de forma
responsable.

Siempre maneja responsable y
adecuadamente el material y equipo.

Frecuentemente maneja responsable y
adecuadamente el material y equipo.

Algunas veces maneja responsable y
adecuadamente el material y equipo.

Pocas veces maneja responsable y
adecuadamente el material y equipo.

No maneja responsable y
adecuadamente el material y equipo.

Comunicacion: Es la
capacidad de escuchar y
expresar ideas de forma
efectiva, asi como exponer
aspectos positivos, de
comprender al otro, incluye
también la capacidad de
comunicar por escrito con
concisién y claridad.

Es reconocido por su excelente
habilidad para expresar sus ideas a su
equipo y colegas, de forma oral o
escrita.

Es reconocido por su equipo por su muy
buena habilidad para expresar sus ideas
de forma oral o escrita.

Buena capacidad para transmitir
informacién oral o escrita con los que
se relaciona.

Poca capacidad para transmitir
informacidn oral o escrita con los que
se relaciona

Se le dificulta transmitir informacion
oral o escrita con las personas que se
relaciona.

Relaciones interpersonales:
Se muestra un interés por
propiciar una armonia con sus
colegas y el personal que tiene
a su cargo.

Establece rapida y efectivamente
relaciones con su equipo y colegas,
mantiene un alto nivel de confianza.

Establece adecuadas relaciones con su
equipo y colegas, mantiene muy buen
nivel de confianza.




Algunas veces mantiene relaciones
adecuadas siendo amable y respetuoso
con el personal bajo su cargo.

Pocas veces se observa buen trato y de
armonia con su equipo.

Relaciones problematicas y poca
confianza con su equipo y colegas.

10 Conocimiento del puesto:
Dominio de todos los detalles
y procedimientos que compone
su puesto de trabajo, se tiene la
capacidad de aplicar los
conocimientos, habilidades y
experiencia a cada una de las
responsabilidades que tiene
asignadas.

Experto en detalles y procedimientos.

Conoce muy bien los detalles y
procedimientos.

Conoce bien los detalles y
procedimientos.

Conoce poco los detalles y
procedimientos.

Tiene dificultades en los detalles o
procedimientos

TOTAL, DE PUNTOS

OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:

OBSERVACIONES DEL EVALUADO:

NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADOR:

NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADO:




ANEXO 4: CONSOLIDACION DE LANOTA DE EVALUACION Y AUTOEVALUACION DEL
DESEMPENO PARA LAS JEFATURAS.

EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON SA DE CV
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
DATOS GENERALES

Nombre del evaluado:

Area:

Nombre del puesto:

Jefe inmediato:

Periodo de evaluacion:

INDICACIONES

Trasladar el puntaje de la evaluacion y autoevaluacion del formulario a la columna de total de

puntos de la presente consolidacion de datos.

- Eltotal de puntos se multiplica por el porcentaje respectivo y se traslada a la columna de conversion
de puntos.

- Lanotafinal es el resultado de sumar la calificacion de puntos de ambas notas.

- Posteriormente la nota final en puntos se divide entre el puntaje maximo (100 puntos) para sacar el
porcentaje global.

- Con el porcentaje se identifica el rango en que clasificd y de esta manera conocer la categoria en la

gue se encuentra el evaluado.

Resultados Total, de puntos Porcentajes Conversion en Porcentaje global
puntos alcanzado
Autoevaluacion 15%
Evaluacion 85%
Nota




ANEXO 5: INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO DE 90° PARA LAS

JEFATURAS.

EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON SA DE CV

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

DATOS GENERALES

Nombre del evaluado:

Area:

Nombre del puesto:

Jefe inmediato:

Periodo de evaluacion:

En fecha se inici6 el proceso de recoleccién de datos para cada una de las

evaluaciones de desempefio de 90° realizadas al personal de la empresa, para lo cual, las competencias

evaluadas fueron las que siguen:

1. Liderazgo

2. Trabajo en equipo centrado en objetivos.
3. Orientacion a resultados.

4. Pensamiento estratégico.

5. Responsabilidad.

6. Iniciativa.

7. Administracion de Recursos.

8. Comunicacion.

9. Relaciones interpersonales.

10. Conocimiento del puesto.



ESCALA UTILIZADA

ESCALA PUNTOS CALIFICACION RVANN[EION

A 10 Sobresaliente 90% o0 mas

B 8 Muy bueno 76% al 89.9%

C 6 Bueno 60% al 75.9%

D 4 Regular 50% al 59.9%

E 2 Deficiente Menos del 50%
RESULTADOS

Competencia Puntuacion Porcentaje

AREAS DE FORTALEZA

AREAS DE MEJORA

RECOMENDACIONES

RETROALIMENTACION




ANEXO 6. FORMULARIO DE EVALUACION Y AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO

PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO.

EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON SA DE CV

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

TIPO DE EVALUACION:

Autoevaluacion:

Evaluado:

INDICACIONES GENERALES

a) Analizary leer detenidamente el contenido del formulario

b) Llenar los campos de los datos generales gue se le solicitan

c) Colocar la calificacién mas representativa del desempefio del evaluado

d) Marca con una X el tipo de evaluacion que se le indica en el apartado anterior

DATOS GENERALES

Nombre del evaluado:

Area:

Nombre del puesto:

Nombre del evaluador:

Puesto del evaluador:

Fecha:

Descripcion de cada escala:

ESCALA PUNTOS CALIFICACION RANGOS

A 10 Sobresaliente 90% 0 mas

B 8 Muy bueno 76% al 89.9%
C 6 Bueno 60% al 75.9%
D 4 Regular 50% al 59.9%
E 2 Deficiente Menos del 50%




No

Factores de evaluacion

Definiciones

Calificaciéon

Puntos

Orientacidn al cliente:
Implica el compromiso por
satisfacer las necesidades de
los clientes, comprender y
esforzarse por conocer y
resolver las solicitudes de los
clientes ya sea internos o

externos.

Establece una relacién con
perspectivas de largo plazo con los
clientes para resolver sus necesidades,
sacrificando en algunas ocasiones
beneficios inmediatos en funcion de
los futuros y busca obtener beneficios

a largo plazo para el cliente.

Promueve y en ocasiones lo hace
personalmente, la blsqueda de
informacion sobre las necesidades

latentes, pero no explicitas del cliente.

Mantiene una actitud con poca
disponibilidad con el cliente,

brindando menos de lo que éste espera.

Promueve y en ciertas ocasiones lo
hace personalmente, el contacto
permanente con el cliente para
mantener una comunicacion abierta
con él, sobre las expectativas mutuas y

para conocer el nivel de satisfaccion.

No promueve y en ocasiones no hace
el contacto permanente con el cliente,
ni mantiene una comunicacion abierta

con él, sobre las expectativas mutuas ni




para conocer el nivel de satisfaccion

que el cliente tiene.

Calidad del trabajo: Se ve
reflejado en la excelencia del
trabajo realizado, lo que
implica tener amplios
conocimientos en los temas
del area en que se encuentra

asignado.

Entiende y conoce todos los temas
relacionados con su especialidad, su
contenido y esencia aun en los aspectos
més complejos. Comparte con los

demas su conocimiento y experiencia.

Entiende y conoce todos los temas
relacionados con su especialidad. Lo
valorizan por sus conocimientos.

Demuestra interés por aprender.

Conoce adecuadamente todos los
temas relacionados con su especialidad

como para cumplir solo su funcioén.

Conoce temas relacionados con su
especialidad sin alcanzar el nivel
requerido o, aungue éstos sean
adecuados, no demuestra interés por

aprender.

No conoce temas relacionados con su
especialidad sin alcanzar el nivel
requerido o, aunque €éstos sean
adecuados, no demuestra interés por

aprender.

Iniciativa: Adelantarse a los

demas en su forma de accionar

Se anticipa a las situaciones con una

vision a largo plazo; actua para crear




ante diferentes circunstancias
laborales, es decir a actuar de
forma proactiva, con acciones

concretas.

oportunidades o evitar problemas que
no son evidentes para los demas.

Elabora planes de contingencia.

Se anticipa y prepara para los
acontecimientos que puedan ocurrir en
el corto plazo. Crea oportunidades y

minimiza los problemas potenciales

Toma decisiones en momentos de
crisis y trata de anticiparse para no

afectar su trabajo.

En poca frecuencia toma decisiones en
momentos de crisis, tratando de
anticiparse a las situaciones que

puedan surgir.

No reconoce las oportunidades ni
resuelve inmediatamente los

problemas.

Responsabilidad: Esta
competencia esta relacionada
al compromiso con el que las
personas realizan las
actividades que tienen
asignadas, desempefiando las

tareas con dedicacion,

Es comprometido con el desarrollo de
sus procesos Yy de su equipo para el
logro de los objetivos, presenta

excelentes resultados.

Es dedicado con el desarrollo de sus
procesos Yy de su equipo para el logro
de los objetivos, presenta muy buenos

resultados.




cuidando los tiempos y la

calidad del trabajo.

Cumple con los plazos y obtiene
buenos resultados sin necesidad de

recordatorios.

Tiene margenes de tolerancia para el
cumplimiento de los plazos de las
actividades, pero con calidad minima

para el logro de los objetivos.

No alcanza la calidad requerida ni
cumple con los plazos, se le dificulta

ambas cosas.

Comunicacion: Es la
capacidad de escuchar y
expresar ideas de forma
efectiva, asi como exponer
aspectos positivos, de
comprender al otro, incluye
también la capacidad de
comunicar por escrito con

concision y claridad.

Es reconocido por su excelente
habilidad para expresar sus ideas a su
equipo y colegas, de forma oral o

escrita.

Es reconocido por su equipo por su
muy buena habilidad para expresar sus

ideas de forma oral o escrita.

Buena capacidad para transmitir
informacién oral o escrita con los que

se relaciona.

Poca capacidad para transmitir
informacidn oral o escrita con los que

se relaciona.

Se le dificulta transmitir informacion
oral o escrita con las personas que se

relaciona.




Relaciones interpersonales:
Se muestra un interés por
propiciar una armonia con sus
colegas y el personal que tiene

a Su cargo.

Establece répida y efectivamente
relaciones con su equipo y colegas,

mantiene un alto nivel de confianza.

Establece adecuadas relaciones con su
equipo y colegas, mantiene un alto

nivel de confianza.

Algunas veces mantiene relaciones
adecuadas siendo amable y respetuoso

con sus compafieros de trabajo.

Pocas veces se observa buen trato y de

armonia con el equipo.

Existen relaciones problematicas y
genera poca confianza con el equipo y

colegas.

Trabajo en equipo: Es la
capacidad de involucrarse
activamente en el logro de las
metas en comdn, dando mayor
prioridad a los objetivos del
equipo que a los intereses

particulares.

Fortalece el espiritu de equipo en toda
la organizacion. Se preocupa por
apoyar el desempefio de otras areas de
la compafiia, aunque la

organizacion no le dé suficiente apoyo.

Fortalece el espiritu de equipo en toda
la organizacion y en beneficio de
objetivos de la organizacion a largo
plazo, es capaz de

sacrificar intereses personales o de su

grupo cuando es necesario. Se le




considera que es un referente en el

manejo de equipos de trabajo.

Muy pocas veces anima y motiva a los
demas. Al igual que desarrolla el
espiritu de equipo. Actla para
desarrollar un ambiente de trabajo
amistoso, buen clima y espiritu de

cooperacion

Valora sinceramente las ideas y
experiencia de los demas; mantiene
una actitud abierta para aprender de los
otros, incluso sus pares y

subordinados.

No coopera, ni participa de buen grado

en el grupo, ni apoya sus decisiones.

Productividad: Implica la
habilidad para fijarse objetivos
por encima de lo normal,
alcanzandolos exitosamente y
no espera que los superiores le
recuerden o indiquen las
actividades que tiene que

realizar.

Se desafia a si mismo estableciéndose
objetivos cada vez mas altos y los

alcanza.

Se transforma en un referente
a imitar por sus pares o por las

generaciones venideras.

Establece objetivos que superan al
promedio y los cumple casi siempre.
Es decir, supera a lo que se espera para

su nivel.




D | Muy pocas veces cumple con los
objetivos de productividad establecidos

de acuerdo con lo esperado.

E | No cumple con los objetivos

establecidos por sus superiores

Adaptabilidad al cambio: A | Realiza adaptaciones organizacionales
Con esta competencia se y estratégicas a corto, mediano y largo
pretende revisar la capacidad plazo en respuesta a los cambios

gue tiene el personal para del entorno o las necesidades de las
adaptarse y amoldarse al situaciones.

cambio ya sea por dificultades | B | Adapta tacticas y objetivos para

en los procesos, nuevos datos, afrontar una situacion o solucionar
normativa o cambios en el problemas.

medio o &mbito en que se C | Evallay observa la situacion
mueve la empresa. objetivamente y puede reconocer la

validez del punto de vista de otros,
utilizando dicha informacion de
manera selectiva para modificar su

accionar

D | Tiene poco compromiso en revisar
situaciones pasadas para modificar su

accionar ante situaciones nuevas.

E | No adapta tacticas ni objetivos para
afrontar una situacién o solucionar

problemas.




10

Capacidad de planificacion y
de organizacion: Se refiere a
la capacidad de determinar de
forma efectiva las metas y
prioridades de las actividades
asignadas, estipulando los
plazos y los recursos
necesarios, asi como el
seguimiento y verificacion de

la informacion que se maneja.

Anticipa los puntos criticos de una
situacion o problemas con un gran
numero de variables, estableciendo
puntos de control y mecanismos de
coordinacién, verificando datos y
buscando informacion externa para
asegurar

la calidad de los procesos.

Es capaz de administrar
simultadneamente diversos proyectos
complejos, estableciendo de manera
permanente

mecanismos de coordinacion y control
de la informacion de los procesos en

curso.

Con muy poca frecuencia anticipa los
puntos criticos de una situacion o
problemas que establezcan

puntos de control y mecanismos de
coordinacién, verificando datos y
buscando informacion externa para

asegurar la calidad de los procesos.

No establece objetivos ni plazos para la
realizacion de las tareas, ni define
prioridades, que controlen la calidad

del trabajo y eso conlleva que no




verifiquen la informacién para
asegurarse de que se han ejecutado las

acciones previstas.

No organiza el trabajo, ni administra

adecuadamente los tiempos

TOTAL, DE PUNTOS

OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:

OBSERVACIONES DEL EVALUADO:

NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADOR:

NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADO:




ANEXO 7. CONSOL[DACION DE LA NOTA DE EVALUACION Y AUTOEVALUACION DEL
DESEMPENO PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO.

EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON SA DE CV
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
DATOS GENERALES

Nombre del evaluado:

Area:

Nombre del puesto:

Jefe inmediato:

Periodo de evaluacion:

INDICACIONES

Trasladar el puntaje de la evaluacion y autoevaluacion del formulario a la columna de total de

puntos de la presente consolidacion de datos.

- Eltotal de puntos se multiplica por el porcentaje respectivo y se traslada a la columna de conversion
de puntos.

- Lanotafinal es el resultado de sumar la calificacion de puntos de ambas notas.

- Posteriormente la nota final en puntos se divide entre el puntaje maximo (100 puntos) para sacar el
porcentaje global.

- Con el porcentaje se identifica el rango en que clasificd y de esta manera conocer la categoria en la

gue se encuentra el evaluado.

Resultados Total, de puntos Porcentajes Conversion en Porcentaje global
puntos alcanzado
Autoevaluacion 15%
Evaluacion 85%
Nota




ANEXO 8. INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DE 90° PARA EL PERSONAL

ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO.

EMPRESA DE SEGURIDAD PROFESIONAL HALCON SA DE CV

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

DATOS GENERALES

Nombre del evaluado:

Area:

Nombre del puesto:

Jefe inmediato:

Periodo de evaluacion:

En fecha se inici6 el proceso de recoleccidn de datos para cada una de las

evaluaciones de desempefio de 90° realizadas al personal de la empresa, para lo cual, las competencias

evaluadas fueron las que siguen:

1. Orientacion al cliente

2. Calidad del trabajo

3. Iniciativa

4. Responsabilidad

5. Comunicacion

6. Relaciones interpersonales
7. Trabajo en equipo

8. Productividad

9. Adaptabilidad al cambio

10. Capacidad de planificacién y de organizacion



ESCALA UTILIZADA

ESCALA PUNTOS CALIFICACION RANGOS

A 10 Sobresaliente 90% 0 mas

B 8 Muy bueno 76% al 89.9%

C 6 Bueno 60% al 75.9%

D 4 Regular 50% al 59.9%

E 2 Deficiente Menos del 50%
RESULTADOS

Competencia Puntuacion Porcentaje

AREAS DE FORTALEZA

AREAS DE MEJORA

RECOMENDACIONES

RETROALIMENTACION




ANEXO 10: FORMULARIOS PARA EVALUAR EL DESEMPENO EN GOOGLE

Formulario de evaluacion y auto evaluacion del
desempeno para los administrativos y operativos.

Indicaciones generales:

a) Analizar y leer detenidamente el contenido del formulario

b) Lienar los campos de los datos generales que se le solicitan

c) Colocar la calificacion mas representativa del desempefio del evaluado

d) Marca con una X el tipo de evaluacion que se le indica en el apartado anterior

Fecha de la evaluacion *

Mes, dia, afio 55

Nombre del evaluado *

Texto de respuesta corta

Area del evaluado *

Texto de respuesta corta

Nombre del puesto *

Texto de respuesta corta

Nombre del evaluador *

Texto de respuesta corta

Puesto del evaluador *

Texto de respuesta corta



Tipo de evaluacion *

Texto de respuesta corta

Orientacién al cliente *
A Establece una relacion con perspectivas de largo plazo con los clientes para resolver sus necesidades...
B. Promueve y en ocasiones lo hace personalmente, la blisgueda de informacion sobre las necesidades |..
C. Mantiene una actitud con poca disponibilidad con el cliente, brindando menos de lo que éste espera.
D. Promueve y en ciertas ocasiones lo hace personalmente, el contacto permanente con el cliente para ...

E. No promueve y en ocasiones no hace el contacto permanente con el cliente, ni mantiene una comunic...

Calidad de trabajo *

A Entiende y conoce todos los temas relacionados con su especialidad, su contenido y esenciaaunenl...
B. Entiende y conoce todos los temas relacionados con su especialidad. Lo valorizan por sus conocimie...
C. Conoce adecuadamente todos los temas relacionados con su especialidad como para cumplir solo s...
D. Conoce temas relacionados con su especialidad sin alcanzar el nivel requerido o, aunque éstos sean ...

E. No conoce temas relacionados con su especialidad sin alcanzar el nivel requerido o, aungue éstos se...

Iniciativa *
A. Se anticipa a las situaciones con una vision a largo plazo; act(ia para crear oportunidades o evitar pro...
B. Se anticipa y prepara para los acontecimientos que puedan ocurrir en el corto plazo. Crea oportunidad...
C. Toma decisiones en momentos de crisis y trata de anticiparse para no afectar su trabajo.
D. En poca frecuencia toma decisiones en momentos de crisis, tratando de anticiparse a las situaciones ...

E. No reconoce las oportunidades ni resuelve inmediatamente los problemas.

Responsabilidades *

A_ Es comprometido con el desarrollo de sus procesos y de su equipo para el logro de los objetivos, pres...
B. Es dedicado con el desarrollo de sus procesos y de su equipo para el logro de los objetivos, presenta ...
C. Cumple con los plazos y obtiene buenos resultados sin necesidad de recordatorios.

D. Tiene margenes de tolerancia para el cumplimiento de los plazos de las actividades, pero con calidad ...

E. No aicanza la calidad requerida ni cumple con los plazos, se le dificulta ambas cosas.



Comunicacion *
A. Es reconocido por su excelente habilidad para expresar sus ideas a su equipo y colegas, de forma oral...
B. Es reconocido por su equipo por su muy buena habilidad para expresar sus ideas de forma oral 0 escr...
C. Buena capacidad para transmitir informacion oral o escrita con los que se relaciona.
D. Poca capacidad para transmitir informacion oral o escrita con los que se relaciona.

E. Se le dificuita transmitir informacion oral o escrita con las personas que se relaciona.

Relaciones interpersonales *

A. Establece rapida y efectivamente relaciones con su equipo y colegas, mantiene un alto nivel de confia...
B. Establece adecuadas relaciones con su equipo y colegas, mantiene un alto nivel de confianza.

C. Algunas veces mantiene relaciones adecuadas siendo amable y respetuoso con sus compafieros de t..
D. Pocas veces se observa buen trato y de armonia con el equipo.

E. Existen relaciones problematicas y genera poca confianza con el equipo y colegas.

Trabajo en equipo *
A Fortalece el espiritu de equipo en toda la organizacion. Se preocupa por apoyar el desemperio de otra...
B. Fortalece el espiritu de equipo en toda la organizacion y en beneficio de objetivos de la organizacion a...
C. Muy pocas veces anima y motiva a los demas. Al igual que desarrolla el espiritu de equipo. Actla par...
D. Valora sinceramente las ideas y experiencia de los demas; mantiene una actitud abierta para aprender...

E. No coopera, ni participa de buen grado en el grupo, ni apoya sus decisiones.

Productividad *

A Se desafia a si mismo estableciéndose objetivos cada vez mas altos y los alcanza.

B. Se transforma en un referente a imitar por sus pares o por las generaciones venideras.

C. Establece objetivos que superan al promedio y los cumple casi siempre. Es decir, supera aloque see..
D. Muy pocas veces cumple con los objetivos de productividad establecidos de acuerdo con lo esperado.

E. No cumple con los objetivos establecidos por sus superiores.



Adaptabilidad al cambio *
A Realiza adaptaciones organizacionales y estratégicas a corto, mediano y largo plazo en respuestaa lo..
B. Adapta tacticas y objetivos para afrontar una situacion o solucionar problemas.
C. Evalla y observa la situacion objetivamente y puede reconocer la validez del punto de vista de otros, u...
D. Tiene poco compromiso en revisar situaciones pasadas para modificar su accionar ante situaciones n...

E. No adapta tacticas ni objetivos para afrontar una situacion o solucionar problemas.

Capacitacion de planificacion y de organizacion *
A. Anticipa los puntos criticos de una situacion o problemas con un gran nimero de variables, establecie...
B. Es capaz de administrar simultaneamente diversos proyectos complejos, estableciendo de manera pe..
C. Con muy poca frecuencia anticipa los puntos criticos de una situacion o problemas que establezcan p...
D. No establece objetivos ni plazos para la realizacion de las tareas, ni define prioridades, que controlen|...

E. No organiza el trabajo, ni administra adecuadamente los tiempos

Observaciones o comentarios del evaluador *

Texto de respuesta larga

Observaciones o comentarios del evaluado *

Texto de respuesta larga
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Formulario de evaluacion y auto evaluacion del
desempeno para las jefaturas.
BN I U o X

Indicaciones generales:

a) Analizar y leer detenidamente el contenido del formulario

b) Llenar los campos de los datos generales que se le solicitan

c) Colocar la calificacion mas representativa del desempefio del evaluado

d) Marca con una X el tipo de evaluacion que se le indica en el apartado anterior

Fecha de la evaluacion *

Mes, dia, afio &5

Nombre del evaluado *

Texto de respuesta corta

Area del evaluado *

Texto de respuesta corta

Nombre del puesto *

Texto de respuesta corta

Nombre del evaluador *

Texto de respuesta corta

Puesto del evaluador *

Texto de respuesta corta

Tipo de evaluacion *

Texto de respuesta corta




Liderazgo *

A. Su liderazgo orienta a la accion de su equipo en una direccion determinada para obtener los mejoresr...
B. Su liderazgo orienta a la accion de su equipo en una direccion determinada para obtener muy buenos ..
C. Su liderazgo orienta a la accion de su equipo en una direccion determinada para obtener buenos resul...

D. Su liderazgo no siempre esta enfocado al logro de los objetivos por lo que presenta resultados regular...

E. El equipo no lo percibe como lider, presenta dificuitad para establecer objetivos sin embargo puede da...

Trabajo en equipo centrado en objetivos *
A. Excelente capacidad para mover activamente y coordinar al equipo para el logro de los objetivos.
B. Muy buena capacidad para mover activamente y coordinar al equipo para el logro de l0s objetivos.
C. Su capacidad es buena para mover activamente y coordinar al equipo para el logro de los objetivos.
D. Surgen problemas frecuentes para coordinar a su equipo.

E. Piensa y actla de forma individual, no cuitiva el trabajo en equipo para el logro de los objetivos.

Orientacion a resultados *
A. Estimula la mejora continua del servicio en el equipo y a la orientacion de la eficiencia, se considera u...
B. Actlia para lograr y superar estandares de desempefio y plazos establecidos, sus resultados son muy ...
C. Tiene resultados buenos y realiza cambios en los procesos para conseguir mejorar el desempefio act...
D. No estd satisfecho con los resultados por lo que promueve mejoras en sus procesos.

E. Intenta que su equipo realice bien su trabajo, aunque presenta casos de ineficiencia.

Pensamiento estratégico *
A. Comprende de forma rpida los cambios del entorno y detecta nuevas oportunidades que traen excel...
B. Con frecuencia comprende los cambios del entorno y detecta nuevas oportunidades que traen muy b...
C. En algunas ocasiones comprende los cambios del entorno e identifica oportunidades que traen bueno...
D. Pocas veces acepta los cambios por lo que tiene regulares resultados.

E. No le gusta ni acepta los cambios, por lo tanto, se dificulta tomar nuevas estrategias.



Responsabilidad *
A. Es comprometido con el desarrollo de sus procesos y de su equipo para el logro de los objetivos, pres...
B. Es dedicado con el desarrollo de sus procesos y de su equipo para el logro de los objetivos, presenta ...
C. Cumple con los plazos y obtiene buenos resuitados sin necesidad de recordatorios.
D. Tiene méargenes de tolerancia para el cumplimiento de los plazos de las actividades, pero con calidad ...

E. Alcanza calidad o cumple con los plazos, pero se le dificulta ambas cosas.

Iniciativa *
A. Resuelve los problemas, se anticipa y es promotor de ideas para mejorar los procesos de su trabajoy ...
B. Resuelve los problemas y pregunta a sus colegas para hacer muy bien su trabajo.
C. Resuelve los problemas, pregunta con el objetivo de preparar y hacer bien su trabajo.
D. Toma decisiones en momentos de crisis y trata de anticiparse para no afectar su trabajo.

E. Reconoce las oportunidades y resuelve inmediatamente los problemas.

Relaciones interpersonales *
A. Establece rapida y efectivamente relaciones con su equipo y colegas, mantiene un alto nivel de confia...
B. Establece adecuadas relaciones con su equipo y colegas, mantiene muy buen nivel de confianza.
C. Algunas veces mantiene relaciones adecuadas siendo amable y respetuoso con el personal bajo suc...
D. Pocas veces se observa buen trato y de armonia con su equipo.

E. Relaciones problematicas y poca confianza con su equipo y colegas.

Conocimiento del puesto *

A. Experto en detalles y procedimientos.

B. Conoce muy bien los detalles y procedimientos.
C. Conoce bien los detalles y procedimientos.

D. Conoce poco los detalles y procedimientos.

E. Tiene dificultades en los detalles o procedimientos



Administracién de Recursos *

A. Siempre maneja responsable y adecuadamente el material y equipo.

B. Frecuentemente maneja responsable y adecuadamente el material y equipo.
C. Algunas veces maneja responsable y adecuadamente el material y equipo.
D. Pocas veces maneja responsable y adecuadamente el material y equipo.

E. No maneja responsable y adecuadamente el material y equipo.

Comunicacion *

A Es reconocido por su excelente habilidad para expresar sus ideas a su equipo y colegas, de forma oral...
B. Es reconocido por su equipo por su muy buena habilidad para expresar sus ideas de forma oral o escr...
C. Buena capacidad para transmitir informacion oral o escrita con los que se relaciona.

D. Poca capacidad para transmitir informacion oral o escrita con los que se relaciona

E. Se le dificulta transmitir informacion oral o escrita con las personas que se relaciona.

Observaciones o comentarios del evaluador *

Texto de respuesta larga

Observaciones o comentarios del evaluado *

Texto de respuesta larga



ANEXO 9. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Actividades| Meses

MES1

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

Mes 7

Capitulo |

Recapilacion de Informacion

Anélisis e la Informacion Bibliografica

Elaboracion de primer borrador de capitulo 1

Entrega a docente asesor para revision y aprobacion de capitulo |

Capitulo 11

Elaboracion de instrumento de recoleccion de informacion

Recapilacion de Informacion de campo Visita a la empresa

Tabulacion y analisis de informacion recopilada

Elaboracion de borrador de capitulo 11

Entrega a docente asesor para revision y aprobacion de capitulo |1

Revision y entrega de capitulo |1

Capitulo 11

Elaboracion de borrador de capitulo 111

Elaboracion de propuesta

Verificacion de propuesta en la empresa

Analisis de informacion finales para conclusiones y recomendaciones

Entrega para revision y aprobacion capitulo 11

Revision de correcciones

Entrega de trabajo finalizado a docente asesor del proyecto

Revision de correciones

Entrega de trabajo finalizado con correciones realizadas

Defensa de trabajo




