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RESUMEN

El sector Quimico-Farmaceéutico, es sin duda de gran relevancia en la economia y
la sociedad salvadorefia, y el aumento en la importancia relativa dentro de la
industria, ha venido también acompafiado del crecimiento constante de la
produccion lo cual demanda personal calificado y que responda a las exigencias
del mercado , quienes son medidos internamente en las empresas a través de la
evaluacion del desempefio laboral de manera individual y esto se debe a que las
practicas de la evaluacion del desempefio no son nuevas , sino que nacen desde
el momento en que una persona empleo a otra y cuyo trabajo fue evaluandose en

funcién de la relacidon costo-beneficio.

Se efectu6 un diagnéstico sobre el proceso actual para evaluar el desempefio
laboral en Laboratorios Paill con el propésito de identificar las areas de mejora en
este y conocer las competencias empresariales y laborales de los puestos de
trabajo, asi como la percepcion de los empleados sobre elementos que afectan el
desempeiio.

Se necesito la colaboracidon del personal de Laboratorios Paill para la realizaciéon
de la investigacion, aplicando el método cientifico haciendo uso del analisis y
deductivo efectuando la descomposicion y construccion de los componentes que
intervienen principalmente en la problemética partiendo de lo particular a lo

general.

Las técnicas de recoleccion de informacion que se utilizaron fueron la observacion
directa, la encuesta que consistid en elaborar una serie de preguntas cerradas y
de opcion multiple, dirigida al personal operativo y administrativo ademas una

entrevista estructurada con preguntas abiertas orientadas al personal ejecutivo.

Se identificaron dos universos el primero conformado por el personal ejecutivo que

se integra por gerentes, jefes y coordinadores con un total de 40 en el cual se



realizd6 un censo considerando al total del universo y el personal operativo y
administrativo que son un total de 526 , para lo cual sé calculo una muestra de 186

personas.

Mediante la investigacion se determiné que el modelo de escala de calificacion
graficas utilizado actualmente por Laboratorios Paill para evaluar el desempefio
del personal no es el idéneo , se determiné la necesidad de que se involucren mas
participantes estratégicos en la evaluacion , asi como establecer un periodo para
su realizacion y también se comprobd que no se cuenta con ningun plan para
fomentar el liderazgo, comunicacion y otros elementos importantes en el
desempeiio tanto en los ejecutivos como en el personal administrativo y operativo

de Laboratorios Paill.

Las principales recomendaciones son implementar un nuevo modelo de
evaluacion del desempefio 360 grados que se basa en competencias que incluyan
diversos participantes relacionados con el trabajo del evaluado para obtener una
evaluacion mas completa y objetiva y establecer un programa de capacitaciones

gue contribuya a fortalecer los elementos del desempefio laboral propuestos.

Por lo anterior mencionado, se consider6 necesario disefiar un modelo de
evaluacion por competencias para fortalecer el desempefio laboral del personal
de Laboratorios Paill, ubicado en el municipio de San Salvador, departamento de
San Salvador con el objetivo de proponer un instrumento que permita contar con
un personal altamente calificado, motivado y eficiente mediante la identificacion de
las necesidades de desarrollo de sus competencias laborales.



INTRODUCCION

Laboratorios Paill S.A. de C.V. es una empresa altamente competitiva en la
industria salvadorefia, tanto por su peso en el Sector Quimico-Farmacéutico como
el empleo que genera en el pais, la cual se ha caracterizado a lo largo de los afios
por la calidad de sus productos y el potencial de su personal, el cual busca
desarrollar constantemente a través de competencias, las cuales deben ser
evaluadas no solo considerando las opiniones de los jefes inmediatos sino de
todas aquellas personas relacionas con su trabajo e inclusive la autoevaluacion.
Por estas razones el proyecto se centra en disefiar un Modelo de Evaluacién por
Competencias para Fortalecer el Desempefio Laboral del personal.

En el primer capitulo, se presentan las generalidades de gran empresa, del Sector
Quimico-Farmacéutico, sobre Laboratorios Paill S.A. de C.V., y las generalidades
de la evaluacion del desempefio, evaluacion por competencias, modelos de
evaluacion por competencias y elementos del desempefio laboral. En dichos
apartados se contemplan aspectos como antecedentes del sector y la empresa, la
actividad econdmica, mision, vision, valores, politica de calidad, estructura
organizativa, productos, servicios y todos los aspectos teéricos de gran relevancia

para la investigacion.

El segundo capitulo, inicia con la importancia y los objetivos de la investigacion
luego muestra la investigacion de campo realizada a través de la metodologia de
la investigacion utilizada para recabar los datos requeridos y el procesamiento de
este para elaborar el diagnostico de la situacion actual de la evaluacién del
desempeiio al personal de Laboratorios Paill, asi como las conclusiones y

recomendaciones.



El tercer capitulo, contiene la propuesta, iniciando con los objetivos, la importancia
para luego pasar al desarrollo del modelo de evaluacion por competencias, el
presupuesto del proyecto, el cronograma, evaluacion y control del modelo para

finamente presentar la bibliografia utilizada.



CAPITULO |

GENERALIDADES DE GRAN EMPRESA, SECTOR  QUIMICO
FARMACEUTICO, LABORATORIOS PAILL.S.A. DE C.V. Y ASPECTOS
TEORICOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL, EVALUACION
POR COMPETENCIAS, MODELOS DE EVALUACION POR COMPETENCIAS Y
ELEMENTOS DEL DESEMPENO LABORAL

A. Generalidades de la Gran Empresa

1. Definicién de gran empresa
Para conocer la definicion de gran empresa, es de suma importancia

primero definir empresa de una forma general.

“Es la unidad econdémico-social en la cual a través del capital, el trabajo y la
coordinacion de recursos se producen bienes y servicios para satisfacer las

necesidades de la sociedad”.!

El Codigo de Comercio de El Salvador Art.553 define empresa de la
siguiente manera:

‘La empresa mercantil esta constituida por un conjunto coordinado de
trabajo, de elementos materiales y de valores incorpéreos, con objeto de ofrecer al

publico, con propdsito de lucro y de manera sistematica, bienes o servicios”.?

Segun el Banco de Desarrollo de El Salvador la gran empresa es:
“Aquella cuyas ventas anuales totalizan méas de cuarenta millones de colones
(USD $4, 571, 428.57), y/o posea mas de 199 empleados”.?

! Miinch Lourdes, Administracién, Gestién Organizacional, Enfoques y Proceso Administrativo, 1° Edicién, Editorial Mc
Graw-Hill, México, 2010, pag.188

2 cédigo de Comercio de El Salvador, Decreto N°671, Diario oficial N°140, Art.553, 2013.

® https://www.bandesal.gob.sv/portal/page/portal/


https://www.bandesal.gob.sv/portal/page/portal/

2. Criterios de clasificacion
Los elementos necesarios para que exista una empresa son: Capital,

Trabajo y Recursos Materiales. Es por ello que de acuerdo a diferentes puntos de
vista de instituciones nacionales e internacionales, las empresas se pueden
clasificar segun la cantidad de empleados, valor de activos, volumen de
produccién o ventas y el capital. El criterio que se utilizara para el presente trabajo

es bajo el criterio de ndamero de personal remunerado.

Cuadro N° 1
Clasificacion de Empresa de Acuerdo al Numero de Personal Remunerado
L . Numero de Personal
Institucion Tipo de Empresa Remunerado
Micro 1-10
Banco De Desarrollo de El Salvador Pequena 11-49
Mediana 50-199
Grande 199 a més personal
Micro 0-10
Fundacién Salvadorefia para el Desarrollo Pequefia 11-50
Econdmico y Social (FUSADES) Mediana 51-100
Grande Mas de 100
Micro Hasta 10
Cémara de Comercio de El Salvador Pequena Hasta 50
Mediana Hasta 100
Grande Mas de 100
Micro 1-10
Banco Central de Reserva Pequena 11-19
Mediana 20-99
Grande Mas de 99

Fuente: Informes de las Instituciones mencionadas.

Laboratorios Paill S.A de C.V. actualmente cuenta en su planilla con 650
empleados, lo cual ubica a la empresa en una Clasificacion de Gran Empresa.



B. Generalidades del Sector Quimico-Farmacéutico en El Salvador

1. Antecedentes *
La Industria Quimico — Farmacéutico en El Salvador tuvo sus inicios en los
afios cuarenta. Se inici0 al interior de farmacias en las que se preparaban y
comercializaban ciertas formulaciones simples de recetario médico. La
popularidad y el consumo se estas recetas fueron en aumento, por lo que las

farmacias comenzaron a prepararlas y a comercializarlas en mayor escala.

A raiz de esto, al interior de las farmacias comenzaron a operar pequefios

laboratorios, trabajando de una manera artesanal.

Posteriormente, surgio la necesidad de instalar laboratorios por separado y
en lugares mas espaciosos. Los laboratorios que asi se crearon, se dedicaron en
forma mas adecuada a la formulacién y preparacién de medicamentos en serie.

De esta manera nacen las primeras empresas de tipo familiar y capital nacional.

En 1850, nace en San salvador una botica, en la cual se elaboraban y
despachaban medicamentos oficiales. Para esta época, el negocio era ejercido

por médicos y politicos.

En septiembre del afio 1868, se cred oficialmente la Catedra de Farmacia
en la Universidad Nacional de El Salvador. Para proteger la nueva profesion, el
poder Legislativo decreto el ocho de mayo de 1893, el primer reglamento de la
facultad de Ciencias Naturales y Farmacia, que involucra farmacéuticos y médicos

en la tenencia de oficinas de farmacia.

“Noriega, Juan Manuel “Curso de Farmacia Galénica”, 5° Edicion, Editorial Botos, México, 1948



El 27 de octubre de 1904, fueron publicados en el Diario Oficial n. 251, Tomo 57,
los Estatus de la Unién Farmacéutica de El Salvador.

En el periodo de 1910-1920 aparecen las primeras farmacias del pais y se fundan
los primeros laboratorios quimicos farmacéuticos. En San Miguel de fundé el
Laboratorios Argiello; en San Salvador comienza a operar Laboratorios Cosmos,
Laboratorios Gustavo y el Laboratorio de la Farmacia de la Cruz Roja .Todos ellos

dedicados a la elaboracién de productos genéricos.

El 30 de junio de 1927, el poder Legislativo decreto la primera “Ley de Farmacias”
mediante el Decreto N°: S/N, publicado en el Diario Oficial N° 16, tomo 103, en la
fecha del 19 de Julio de 1927, la cual también hacia referencia a los productos y

laboratorios farmacéuticos.

En 1929 que entraron al pais los primeros Laboratorios transnacionales. El
gobierno de aquel entonces; por medio de un decreto especial les concedia el
permiso de operar siempre y cuando el 50% de capital social fuese de origen
salvadorefio. Sin embargo fue hasta 1945, que la industria experimento mejoras
ya que surge en el mercado Laboratorios Arsal , S.A ,con un capital de un mil
colones, basandose su produccién desde un inicio en productos éticos y
populares, siendo este laboratorio la pionera de la industria farmacéutica moderna.
Posteriormente se provoca una mayor inversion en la Industria Farmacéutica,
fundandose los Laboratorios LoOpez, Industrias Quimicas S.A. Ancalmo vy

posteriormente Laboratorios Lainez.”

® Noriega, Juan Manuel “Curso de Farmacia Galénica”, 5° Edicién, Editorial Botos, México, 1948



2. Situacion actual del sector quimico-farmacéutico en El Salvador afio

2014 °

La produccién de medicamentos en El Salvador es un ejemplo de esfuerzo
empresarial, ya que es un sector cuyo desarrollo no es promovido por el impulso
de otro, sino mas bien es quien impulsa a otros sectores como el de plasticos y el
de carton. Para la fabricacion de productos farmacéuticos, las empresas
demandan de la industria nacional algunos de los elementos primarios como
azucar y alcohol; Otros, como sales minerales y colorantes, son importados para
luego ser implementados en la produccion secundaria que es la que se desarrolla

en industria farmacéutica de El Salvador.

Entre los procesos de produccién secundaria altamente automatizados,
para este afio 2014 se encuentran la fabricacion de farmacos dosificados como
pastillas, capsulas o sobres para administracién oral, disoluciones para inyeccion,
ovulos y supositorios. El Sector cuenta con empresas con instalaciones dedicadas
a la investigacion y el desarrollo de nuevos productos, que ponen un fuerte énfasis
en tecnologia y calidad. Esto les ha permitido mantenerse competitivos tanto a
nivel nacional como internacional, principalmente en la regién centroamericana y
algunos paises de Latinoamérica uno de los principales desafios que tienen que
enfrentar las empresas es el nivel de importaciones que en promedio mantienen
una ventaja de $3 en importaciones por $1 de exportacion; asi como la
dependencia de bases quimicas para la creacion de los multiples productos que la
industria farmacéutica ofrece. También los productos pasan por pruebas con
periodos de hasta 3 afios para algunos medicamentos y el desafio que conlleva la
comercializacién. Otro factor importante es que esta industria esta sujeta a una
gran variedad de leyes y reglamentos con respecto a las patentes, las cuales
tienen un vencimiento de aproximadamente 15 aflos a partir de la fecha de

autorizacion.

® Asociacién Salvadorefia de Industriales, Revista Informes Sectoriales y Ranking Industrial 2014, El Salvador 2014,
P&ag.123-129



A continuacion se abordan aspectos como el Producto Interno Bruto (PIB),
exportaciones, importaciones y empleo, datos que permiten visualizar la
importancia que tiene el sector en la economia salvadorefia y su importancia en la

industria.

a. Producto Interno Bruto(PIB) del sector farmacéutico
La produccién de la industria Farmacéutica se mide de manera integrada
con la produccién de quimica de base y elaboracion, no es posible desagregarla

para conocer especificamente la producciéon de farmaceéuticos.

b. Exportaciones
Las exportaciones han sido la clave para esta industria, el esfuerzo ha sido
posicionarse en el mercado regional e incorporarse nuevos destinos. En 2013, las
exportaciones totalizaron $114 millones, con un crecimiento de 2% en relacion a
2012. También el volumen aumento, pasando de 22,201 toneladas métricas a
22,745.

c. Importaciones’

En 2013 las importaciones del sector farmacéutico ascendieron a US$ 301
millones y registraron una disminuciéon de 13% en relacion a 2012, equivalente a
US$ 44 millones. En cuanto al volumen, el pais importo 10,450 toneladas, con un
crecimiento de 1%. Esto refleja el impacto que tuvo la aplicacion de los controles
de precios a los medicamentos, que ante la disminucién de precios se import6

mas en volumen.

d. Empleo
Si la apuesta es el uso de la tecnologia, el desafio que surge es contar con
recurso humano técnico que no solo pueda operar las maquinas nuevas, Sino

ademas darle mantenimiento y reparacién adecuada.

" Asociacién Salvadorefia de Industriales, Revista Informes Sectoriales y Ranking Industrial 2014, El Salvador 2014,
P&ag.123-129



En este sentido, el mismo sector es quien invierte en la capacitacion de su
personal en ampliar sus conocimientos y capacidades. En 2013, el sector genero
5,557 puestos de trabajo, generando 60 nuevos empleos en relacién a 2012. 8

C. Generalidades de Laboratorios Paill S.A. de C.V. °

1. Antecedentes
Laboratorios Paill inicia operaciones en marzo de 1993, fabricando y
comercializando productos farmacéuticos estériles con la visibn de proveer
medicamentos de la mas alta calidad para satisfacer las necesidades de salud y
bienestar, comenzando con tan solo con dos productos por lo que era dificil creer
en un laboratorio nacional y especializado en inyectables, debido a la coyuntura
econdémica que se padecia en el pais en ese momento de transicion de la guerra 'y

ademas que aun contaba con un personal limitado.

Debido a la exigencia del mercado salvadorefio, laboratorios Paill
diversificé sus productos incluyendo no solo inyectables, sino productos sélidos y
liguidos creandose asi una planta de productos sélidos y logrando introducir sus
productos a la region Centroamericana en 1997. Convertidos en una empresa
competitiva y visionaria, encaminada a enfrentar los retos que el mercado
presenta siempre ha sido una prioridad para Laboratorios Paill, es asi como en el
afo 2000, se inicia el disefio y construccién de su segunda Planta de produccion
destinada a la fabricacién de Productos farmacéuticos No estériles.

A la fecha Paill se ha convertido en el primer laboratorio farmacéutico que
tiene la certificacion ISO 9001, iniciando un punto de partida para la mejora

continua y un compromiso serio que han logrado cumplir durante estos afios.

8 Asociacién Salvadorefia de Industriales, Revista Informes Sectoriales y Ranking Industrial 2014, El Salvador 2014,
P&ag.123-129

° Proporcionado por la Gerencia de Recursos Humanos



Expandiéndose a paises como Honduras, Nicaragua, Panama y Guatemala.
Actualmente mantienen una posicion vanguardista dentro del area farmacéutica
Nacional, respaldada por el trabajo de profesionales calificados y tecnologia de
punta que proporcionan la calidad y la competitividad que demanda la evolucién

de la Industria Farmacéutica.

2. Actividad econémica
Laboratorios Paill S.A de C.V, es una empresa industrial, del sector
Quimico-Farmaceéutico, dedica a la fabricaciéon y comercializacion de productos
farmacéuticos de alta calidad, cumpliendo con Buenas Préacticas de Manufactura
(GMP, por sus siglas en Ingles) contando para ello con dos plantas de fabricacion,
una para productos estériles y otra para productos no estériles, asi como también

cuenta con una linea completa de medicamentos genéricos.

3. Mision
Comprometidos con el bienestar y la salud. Actuando con integridad,

liderazgo, compromiso, calidad, proactividad y responsabilidad social.

4. Vision
Consolidar el liderazgo de Grupo Paill en el mercado nacional e

internacional, comprometidos con la rentabilidad y excelencia.

5. Valores organizacionales

v Integridad
Liderazgo
Compromiso
Calidad

Proactividad

NN NN

Responsabilidad social.

® Proporcionado por la Gerencia de Recursos Humanos



6. Politica de Calidad *°
En Laboratorios Paill, se busca un crecimiento continuo y sostenible. Estan
comprometidos en “conocer, satisfacer y superar las necesidades del cliente”.
Para ello diariamente se vive la calidad en los puestos de trabajo, dando lo mejor y

demostrandolo:

Cumplimiento de los requisitos legales y reglamentarios.

Mejores practicas y estrategias para ser dia a dia mas competitivos.

Uso racional de los recursos para el desarrollo, fabricacion vy

comercializacion de los productos farmacéuticos.

Siendo responsables con el medio ambiente y la sociedad.

Asi se contribuye al bienestar social de las familias y garantizando el largo plazo

de la institucion.

® proporcionado por la Gerencia de Recursos Humanos
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7. Estructura Organizativa de Laboratorios Paill S.A de C.V.

JUNTA DIRECTIV/
e L) R R
+ AUDITORIA EXTERNA ; — = = — = = — = —--—~-~! wovoea |
______________________
PRESIDENTE
DIRECTOR
GENERAL
...... e —
|AsesorDETRAMIES| | Ao P
REGULATORIOS ' '
ATURA SISTEMA
DE GESTION DE LA

DIRECCION GENERAL

= = = ===
4 s =
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JEFATURA DE COORDMADOR
INSPECCION Y REGISTROS SAMTARIOS
MUESTRED FLSALVADOR COORDINACION DE COORDINADOR DE
VISITA MEDICA
TELEVENTAS GUATEMALA
JEFATURA DE FISICIO PR st Nk
SHARD DeLExTERIOR
JEFATURA DE
MICROBIOLOGIA

FECHA: Febrero, 2014

Proporcionado por la Gerencia de Recursos Humanos
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8. Productos y Servicios™

a. Productos
Paill Laboratorios, tiene a su disposicion lineas de productos elaborados

con la mas alta tecnologia, bajo los mas altos estandares en control de calidad

avalado por un personal calificado.

Cada una de las lineas en productos farmacéuticos permite establecer

mecanismos de medicidon que garanticen el cumplimiento de requisitos legales y

reglamentarios de calidad, bajo el esquema de mejora continua adaptables a las

necesidades de los clientes.

Medicamentos de Prescripcion Médica: Son aguellos medicamentos los

cuales se prescriben a través de un médico para su consumo y uso.

Medicamentos Over The Counter (OTC): Son los medicamentos que se

pueden comercializar sin receta médica.

Medicamento Genérico: Es aquel vendido bajo la denominacién del

principio activo que incorpora, siendo bio-equivalente a la marca original.

Medicamentos Institucionales: Paill Laboratorios tiene a disposicion
lineas de productos elaborados con la mas alta tecnologia, bajo los mas
altos estandares en control de calidad avalado por un personal calificado.

b. Servicios

Desde el afio 1993, PAILL brinda el servicio de maquilado de

medicamentos de conformidad al requerimiento de los clientes; garantizando la

calidad de los mismos ya que cuenta con la certificacion de la Norma ISO

9001:2000. Su posicionamiento y expansion incluye clientes nacionales e

internacionales como son: Guatemala, Republica Dominicana y Costa Rica.

" proporcionado por la Gerente Regional de Recursos Humanos
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9. Marco Legal

Laboratorios Paill estd sujeta a una gran variedad de leyes como son las
siguientes:
a. La Constitucion de la Republica de El Salvador

Decreto Legislativo NO.: 38 Diario Oficial NO.: 234 Tomo NO.:281 Fecha de
Emisién 15/12/1983, Fecha de Publicacion 16/12/1983 Fecha de Ultima
Modificacion 30/09/2011.

Tiene como proposito hacer valer los derechos de las personas y las obligaciones
de las mismas, por lo que establece las condiciones y relaciones laborales en el
trato entre patronos y los empleados, puesto que el trabajo es una funcion social,
gue goza de la proteccion del Estado, y no se considera articulo de comercio. Asi
mismo el Estado controlara la calidad de los productos alimenticios y las
condiciones ambientales que puedan afectar el bienestar y la salud de los

habitantes de la Republica ya que constituye un bien publico.

b. Codigo de Comercio

Decreto Legislativo NO.: 671 Diario Oficial NO.: 140 Tomo NO.:228 Fecha de
Emisién: 08/05/1970, Fecha de Publicacion: 31/07/1970 Fecha de Ultima
Modificacion 26/06/2013.

Regula a los comerciantes, los actos de comercioy las cosas mercantiles.
Ademas la constitucion, organizacion, la administracion, difusion, liquidacion,
transformacién, en este caso de la gran empresa dedicada a  servicios
industriales, también los lineamientos para llevar y presentar de forma legal la
contabilidad, cumplimiento con las disposiciones contenidas en este reglamento y
demas legislaciones. Podran ejercer las actividades industriales los salvadorefios
por nacimiento y los centroamericanos naturales quienes tendran derecho a la

proteccion y asistencia técnica del Estado.
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c. Ley de Impuesto Sobre la Renta
Decreto Legislativo NO.: 134 Diario Oficial NO.: 242 Tomo NO.:313 Fecha de
Emisién: 18/12/1991, Fecha de Publicacién: 21/12/1991, Fecha de Ultima
Modificacion 03/12/2013.
La presente ley tiene como finalidad la eficiencia de la administracién tributaria, a
través del establecimiento de disposiciones reglamentarias en las cuales
establecen que toda persona natural o juridica que realiza actos o hechos de

contenido economico esta sujeta al pago del impuesto sobre la renta.

d. Ley de Impuesto a la Transferencia de Bienes Muebles y
Prestacion de Servicios ( IVA)
Decreto Legislativo NO.: 296 Diario Oficial NO.: 143 Tomo NO0.:316 Fecha de
Emisién: 24/07/1992, Fecha de Publicacién: 31/07/1992, Fecha de Ultima
Modificacion 19/09/2013.
Tiene como objeto aplicar el impuesto del 13% a la transferencia, importacion,
exportacion y al consumo de los bienes muebles corporales; y a la prestacion,

importacion, internacién, exportacion y el autoconsumo de servicios.

e. Codigo de Trabajo
Decreto Legislativo NO.: 15 Diario Oficial NO.: 142 Tomo NO0.:236 Fecha de
Emisién: 23/06/1972, Fecha de Publicacién: 31/07/1972, Fecha de Ultima
Modificacion 03/12/2013.
El presente Cdédigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre
patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en
principios a que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los

trabajadores.

f. Ley de Medicamentos
Decreto Legislativo NO.: 1008 Diario Oficial NO.: 43 Tomo NO0.:394 Fecha de
Emision: 22/02/2012, Fecha de Publicaciéon: 02/03/2012.
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Su objeto es garantizar la institucionalidad que permita asegurar el acceso,
calidad, disponibilidad de los medicamentos y productos cosméticos a la
poblacion, propiciando un mejor precio.

g. Cddigo de Salud
Decreto Legislativo NO.: 955 Diario Oficial NO.: 86 Tomo NO.:299 Fecha de
Emision 28/04/1988, Fecha de publicacion 11/05/1988, Fecha de Ultima
Modificacion 01/02/2013.

El Presente Cddigo tiene por objeto desarrollar los principios constitucionales
relacionados con la salud publica y asistencia social de los habitantes de la
Republica y las normas para la organizaciéon funcionamiento y facultades del
Consejo Superior de Salud Publica, del Ministerio de Salud Publica y Asistencia
Social y demas organismos del Estado, servicios de salud privados y las
relaciones de éstos entre si en el ejercicio de las profesiones relativas a la salud

del pueblo.

h. Ley Del Consejo Superior De Salud y de Las Juntas De
Vigilancia de Las Profesiones De Salud

Decreto Legislativo NO.: 2699 Diario Oficial NO.: 168 Tomo NO.:180 Fecha de
Emisién 28/08/1958, Fecha de Publicacion 10/09/1958, Ultima modificacion
12/04/2012.
Tiene por objeto regular el ejercicio de las profesiones médicas relacionadas con
la salud del pueblo. Vigilar y controlar el funcionamiento de droguerias, farmacias,
Laboratorios de prétesis dentales, laboratorios quimicos, laboratorios
farmacéuticos, laboratorios biologicos, laboratorios clinicos — biologicos, gabinetes
radiolégicos, casa de salud, hospitales, clinicas de asistencia, gabinetes épticos,
clinicas veterinarias y demas establecimientos particulares dedicados al servicio y

atencion de la seguridad publica.
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i. Ley de Creacion Del Sistema Salvadorefio Para La Calidad
Decreto Legislativo NO.: 790 Diario Oficial NO.: 158 Tomo NO.:392 Fecha de
Emision 21/07/2011, Fecha de Publicacion 26/08/2011.
La presente ley tiene como objeto proteger los derechos de los consumidores y el
goce a un medio ambiente sano, garantizando la seguridad Yy calidad de los
productos, esta ley también es aplicable a todas las personas naturales o juridicas
publicas o privadas que participen en la elaboracion o comercializacion de bienes

0 servicios.

J. Ley de Marcas y otros Signos Distintivos
Decreto Legislativo No.: 868 Diario Oficial No.: 125 Tomo No.: 356 Fecha
Emisién: 06/06/2002 Fecha Publicacion: 08/07/2002 Fecha de Ultima Modificacion
19/04/2013.
Tiene por objeto regular la adquisicién, mantenimiento, proteccion, modificacién y
licencias de marcas, expresiones o0 sefiales de publicidad comercial, hombres
comerciales, emblemas, indicaciones geograficas y denominaciones de origen, asi

como la prohibicion de la competencia desleal en tales materias.

k. Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion
Publica

Decreto Legislativo No.: 868 Diario Oficial No.: 88 Tomo No.: 347 Fecha
Emisién: 05/04/2000 Fecha Publicacion: 15/05/2000 Fecha de Ultima Modificacion
05/12/2014
Tiene por objeto regular las adquisiciones y contrataciones de obras, bienes y
servicios, que deben celebrar las instituciones de la administracion publica
(LACAP).
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D. Generalidades de la Evaluacion del Desempefio Laboral

1. Definiciones de evaluacién del desempefio laboral*?

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 mas variados criterios. La evaluacién tiene una Optica historica
(hacia atrds) y prospectiva (hacia adelante), y pretende integrar en mayores

grados los objetivos organizacionales con los individuos.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades
de una persona. Para evaluar a los individuos que trabajan en una organizacion se
aplican varios procedimientos que se conocen por distintos nombres evaluacién
del desemperfio, evaluacién de méritos, evaluacion de los empleados, informes de

avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etcétera.'®

La evaluacién del desempefio consiste en identificar, medir y administrar el
desempefio humano en las organizaciones. La identificacion se apoya en el
analisis de los puestos y pretende determinar cuales areas del trabajo se deben
estudiar cuando se mide el desempefio. La medicion es el elemento central del
sistema de evaluaciéon y pretende determinar como ha sido el desempefio en
comparacién con ciertos pardmetros objetivos. La administracion es el punto
central de todo sistema de evaluaciéon y debe ser mucho mas que una actividad
gue se orienta al pasado; por el contrario, para desarrollar todo el potencial

humano de la organizacién, se debe orientar hacia el futuro.**

2 pychol Luis, Direccién y Gestién de Recursos Humanos, 5° Edicion, Editorial Diaz de Santos, Madrid 2003, P4g.287
'3 Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, 9° Edicién, Editorial Mc Graw Hill, México DF, P4g.202-203

* Chiavenato Idalberto, Gestién del Talento Humano, 3° Edicién, Editorial Mc Graw Hill, México DF, P4g.245
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Es un proceso que establece las normas de éste y evalia el de los
empleados para tomar decisiones de recursos humanos objetivas, asi como
proporcionar documentacion que apoye esas decisiones. La evaluacion del

desempefio es una parte fundamental de un sistema de administracién.®

2. Antecedentes de la Evaluacién del Desempefio Laboral®

Las précticas de la evaluacion del desempefio no son nuevas. Desde que
una persona empleo a otra, el trabajo de esta se evalu6 en funcion de la relacion
costo-beneficio. Los sistemas formales de evaluacion tampoco son recientes. En
plena Edad Media, la compafiia de Jesus fundada por san Ignacio de Loyola, ya
utilizaba un sistema combinado de informes y notas de las actividades y el
potencial de cada Jesuita que predicaba la religiéon por todo el mundo, en una
época en la cual los navios de vela eran la Gnica forma de transporte y de

comunicacion.

Alrededor de 1842, el servicio publico de Estados Unidos implantd un
sistema de informes anuales para evaluar el desempefio de sus trabajadores. En
1880, el ejército estadounidense adoptd el mismo sistema y, en 1918, General

Motors disefio un sistema para evaluar a sus ejecutivos.

Después de la segunda Guerra Mundial fue cuando los sistemas de

evaluacion del desempefio empezaron a proliferar en las empresas.

3. Objetivos de evaluacién del desempefio laboral®’

e Para comprobar la eficacia de los sistemas de seleccién y de

promocién interna.

'* Robbins Stephen P., Coulter Mary, Administracion, 8° Edicion, Editorial Pearson, México 2005, Pag. 296
'8 Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, 9° Edicién, Editorial Mc Graw Hill, México DF, P4g.202

7 puchol Luis, Direccién y Gestion de Recursos Humanos, 5° Edicién, Editorial Diaz de Santos, Madrid 2003, Pag.290-291
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Para realizar un inventario de las capacidades habilidades
individuales no utilizadas por la empresa, que permita hacer una
asignacion de trabajos mas adecuada con la potencialidad de la
persona.

Para que el evaluador pueda orientar, prestar ayuda y tutelar el
desarrollo profesional del evaluado.

Para establecer sistemas de retribucion mas justos, basados en las
diferencias de rendimiento individuales y el logro de los objetivos.

Para detectar las necesidades de formacion de los individuos.®

4. Beneficios y problemas

a. Beneficios®®

Detecta necesidades de capacitacion.

Descubre inquietudes del evaluado

Encuentra una persona para un puesto

Motiva a las personas al comunicarles su desempefio e involucrarlas
en los objetivos de la organizacién (retroalimentacion).

Es una ocasion para que jefes y empleados analicen como se estan
haciendo las cosas.

Para tomar decisiones sobre salarios y promociones.

b. Problemas?®

Carencia de normas.

Criterios subjetivos o poco realistas.

Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador
Errores del evaluador.

Mala retroalimentacion.

Comunicaciones negativas.

'8 puchol Luis, Direccién y Gestién de Recursos Humanos, 5° Edicién, Editorial Diaz de Santos, Madrid 2003, P4g.290-291

' Alles, Martha Alicia, “Desempefio por competencias”, 2° Edicion, Ediciones Granica, Buenos Aires, 2005, Pag.28

% Alles, Martha Alicia, “Desempefio por competencias”, 2° Edicién, Ediciones Granica, Buenos Aires, 2005, Pag.29
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5. ¢Quién evalua el desempefio laboral?

Las organizaciones emplean distintas formas para determinar quién debe
evaluar el desempefio de un colaborador. Las mas democraticas y participativas
dejan en manos del propio colaborador la responsabilidad de autoevaluar
libremente su desempefio. Algunas asignan la responsabilidad de autoevaluar
libremente su desempefio. Algunas asignan la responsabilidad de la evaluacion al
gerente inmediato, con el objetivo de reforzar la jerarquia. Otras tratan de integrar
al gerente y al subordinado en la evaluacion a efecto de reducir la diferencia
jerarquica. Algunas mas asignan la evaluacion del desempefio al equipo, sobre
todo cuando estan estructuradas en forma de equipos autosuficientes y

autodirigidos. #*

6. Factores de Evaluacion del Desempefio

Cuadro N° 2
Factores mas comunes para evaluar el desempefio

Factores de Evaluacién
Grupo I-Desempefio Objetivo
Cantidad de trabajo
Caracteristicas del trabajo
Grupo IlI-Conocimiento y desempefio del puesto
Conocimiento del puesto
Frecuencia
Puntualidad
Habitos de seguridad
Buena administracion interna
Grupo llI-Caracteristicas del Individuo
Espiritu de cooperacion
Digno de confianza
Iniciativa
Inteligencia
Exactitud
Diligencia
Adaptabilidad
Actitud
Personalidad
Juicio
Aplicacion
Liderazgo
Conducta
Desenvoltura
Salud
Aseo
Aspecto
Entusiasmo
Potencial
Fuente: Gestién del Talento Humano Idalberto Chiavenato

?IChiavenato Idalberto, Gestién del Talento Humano, 3° Edicién, Editorial Mc Graw Hill, México DF, Pag.249
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7. Métodos de la evaluacion del desempefio?
Los gerentes pueden elegir entre los siguientes métodos para evaluar el
desempenio:

a. Ensayos escritos: el ensayo escrito es una técnica de evaluacion del
desempefio en la que un evaluador redacta una descripcién de las
fortalezas, las debilidades, el desempefio pasado y el potencial de un
empleado. El evaluador también hace sugerencias para mejorar el

desempeiio.

b. Incidentes criticos: centra la atencion del evaluador en los
comportamientos criticos o clave que distinguen el desempefio laboral
eficaz del ineficaz. El evaluador redacta anécdotas que describen algo que

hizo un empleado y que fue especialmente eficaz o ineficaz.

c. Escalas de calificacion graficas: Enumera una serie de factores de
desempefio, como la cantidad y calidad del trabajo, el conocimiento del
trabajo, la cooperacion, la lealtad, la asistencia, la honestidad y la iniciativa.
El evaluador recorre la lista y califica al empleado en cada factor usando

una escala ascendente.

d. Escalas de calificacion apoyadas en el comportamiento (BARS)
Esta escala combina los elementos principales de los enfoques de
incidentes criticos y escala de calificacion grafica. Evalia a un empleado

con ejemplos de comportamientos laborales reales.

e. Comparaciones multipersonales: comparan el desempefio de un

empleado con el de otro empleado.

%2 Robbins Stephen P., Coulter Mary, Administracion, 8° Edicién, Editorial Pearson, México 2005, P4g. 296-297
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8. Razones por las que no funciona una evaluacién del desempefio?®

e El| evaluador no cuenta con suficiente informacion sobre el

desempeifio del evaluado.

e Los estandares de evaluacion del desempefio no son claros ni

definidos.

e El evaluador no considera que la evaluacion sea algo serio.

e El evaluador no esta preparado o capacitado para la evaluacion o la

entrevista.

e El evaluador no es honesto ni sincero en la entrevista de evaluacion.

e EI| evaluador no tiene habilidades personales para evaluar el

desempefio de las personas.

e ElI evaluado no recibe realimentacion adecuada sobre su

desempefio.

e Los recursos no son suficientes para proporcionar recompensas al

buen desempefio.

e No hay una explicacion eficaz sobre el desarrollo personal del

evaluado.

e El evaluador emplea un lenguaje ambiguo y poco claro en el proceso

de evaluacion.

2 Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, 9° Edicién, Editorial Mc Graw Hill, México DF, P4g.223
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9. Relacidn entre las evaluaciones de desempefio y la administracion de
carreras®
Las evaluaciones de desempefio tienen una correlacion con las carreras de
las personas, ya que uno de los derivados de las mismas son las acciones de
promocién y desarrollo de los evaluados. El area de Recursos Humanos tiene un
papel de asesor o staff que ayuda al cumplimiento de las politicas de la
organizacion e implementa los resultados de las evaluaciones, las decisiones de
promocion, etc. Y vela por la objetividad del sistema.
e Los verdaderos autores de las carreras son los propios involucrados y sus
jefes.
e Finalizadas las evaluaciones de desempefio, Recursos Humanos tiene por
delante una ardua tarea.
e Para cada uno de los evaluados surgen planes de accion que pueden
implicar tareas de capacitacién, entrenamiento, transferencias vy

promociones.

a. Manejo de promociones y transferencias
Las promociones suelen ser una consecuencia de las evaluaciones de
desempeiio. Las transferencias en especial deben ser consensuadas con los
empleados ya que si las mismas implican desplazamientos geograficos pueden

ocasionar problemas con sus familias.

Figura N° 1

Relacién de las evaluaciones de desempefio con la administracion de carreras
Planes de sucesion,
transferencias, y/o
promocion.

Evaluacion del

Desem peﬁo Planes de Carrera de
la organizacion
&

Refuerza el confrato

psicolégico

2 Alles, Martha Alicia, “Desempefio por competencias”, 2° Edicién, Ediciones Granica, Buenos Aires, 2005, P4g.29
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E. Evaluacion por Competencias

1. Definicién de competencia
Segun Spencer y Spencer Competencia: es una caracteristica subyacente
en el individuo que esta causalmente relacionada con un estandar de efectividad

y/o a una performance superior en un trabajo o situacién.?

Para la organizacion internacional del trabajo (OIT): Es la idoneidad para
realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo eficazmente, por poseer las

calificaciones requeridas para ello.?

McClelland sefiala: Una competencia es cualquier motivo, actitud, habilidad,
conocimiento, comportamiento u otra caracteristica personal que es esencial para

desempefiar el trabajo y que diferencia el desempefio superior promedio.?’

2. Antecedentes®
A principios de la década de los 70 el Departamento de Estado de los
Estados Unidos se dirigi6 a David C. McClelland, justamente conocido por sus
estudios sobre motivacion laboral para que disefiaran un plan de seleccion para
los futiros oficiales de los Servicios de Informacion del ministerio estadounidense

de Asuntos Exteriores.

McClelland sostenia la teoria de que las pruebas psicotécnicas tradicionales
basadas en las actitudes y el conocimiento , no solamente no predecian el futuro
éxito profesional sino que , ademas , tenian un sesgo cultural que discriminaba a

las minorias en funcion de factores de sexo, raza o de indole socioeconémica.

% Alles, Martha Alicia, “Desempefio por competencias”, 2° Edicion, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires, 2005.Pag.79
% preciado Sanchez, Alma Cecilia, “Modelo de Evaluacion por Competencias Laborales”, 7° Edicién, Editorial Ediciones
Cruz O.S.A., México D.F., 2006 .Pag.26

Preciado Sanchez, Aima Cecilia, “Modelo De Evaluacién Por Competencias Laborales”, 7° Edicion, Editorial Ediciones Cruz
0.S.A., México D.F., 2006.Pag.24

% pychol, Luis “Direccion y Gestion de Recursos Humanos”, 5° Edicién, Editorial Diaz de Santos, Madrid 2003, P4g.308
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McClelland y su equipo utilizaron en la seleccidn unas entrevistas con
enfoque conductual (competencias) que mostraron su virtualidad para predecir el
éxito futuro en el trabajo. Los factores de prediccion introduce no son ni rasgos de
personalidad, ni tampoco habilidades, sino una mezcla de habilidades,

conocimientos y atributos personales es decir competencias.

Pero fue hasta 1990 que este concepto surgio, en un articulo escrito en la
Harvard Business Review, para referirse a las competencias estratégicas unicas
que hacen a la organizacibn mejor que sus competidores y la llevan a una

posicion de liderazgo en su sector.?

3. Definicion de competencias laborales
Para la organizacion internacional del trabajo (OIT): Es la idoneidad para
realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo eficazmente, por poseer las

calificaciones requeridas para ello.*

4. Clasificacién de las Competencias®!
Las competencias se clasifican segun diferentes autores sin embargo se
agrupan dentro de tres definiciones globales y de cada una de ellas se identifican
competencias especificas.

a. Competencias bésicas: Se adquieren en la formacion elemental y
permiten el ingreso al trabajo (tales como las habilidades para la lectura y

escritura).

#pychol, Luis “Direccion y Gestion de Recursos Humanos”, 5° Edicién, Editorial Diaz de Santos, Madrid 2003, P4g.308

* preciado Sanchez , Aima Cecilia, “Modelo De Evaluacion Por Competencias Laborales ”, 7° Edicién, Editorial Ediciones
Cruz O..S.A., México D.F., 2006.Pag.26

% Preciado Sanchez , Aima Cecilia, “Modelo De Evaluacion Por Competencias Laborales ”, 7° Edicién, Editorial Ediciones
Cruz O..S.A., México D.F., 2006.Pag.26
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b. Competencias Especificas: Tienen que ver con los aspectos técnicos
directamente relacionados con la ocupacidon y que no son transferibles
facilmente a otros contexto laborales (como el caso de operar una

maquinaria especializada).

c. Competencias Genéricas: Se relacionan con los comportamientos y
actitudes laborales propios de diferentes ambitos de produccion en las

cuales se encuentran la mayor parte de ellas.

El modelo que se presenta a continuacion es el de Spencer y Spencer el

cual las clasifica en seis grupos de competencias genéricas:

Cuadro N° 3

Clasificacion de Competencias por Spencer y Spencer

Grupos Competencias

Orentacion al logro

Preocupacian por el orden, la calidad y

la precisidn

Iniciativa

Busqueda de informacion

Competencias de Ayuda y Entendimiento interpersonal
Senvicio orientacion al cliente

Influencia e Impacto

Competencias de Influencia | Construccion de relaciones

Conciencia Organizacional

Desarrollo de personas

Direccion de personas

Trabajo en equipo y cooperacidn

liderazgo

Pensamiento analitico

Razonamiento Conceptual
Experiencia técnica/profesional/de

Competencias de Logro y
Accion

Competencias Gerenciales

Competencias Cognoscitivas

direccién
Autocontrol
Competencias de Eficacia Confianza en si mismo
Personal Comportamiento ante los fracasos
Flexibilidad

Fuente: Desempefio por competencias, Alles, Martha Alicia

% Preciado Sanchez , Aima Cecilia, “Modelo De Evaluacion Por Competencias Laborales ”, 7° Edicién, Editorial Ediciones
Cruz O..S.A., México D.F., 2006.Pag.26
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5. Division en grados de competencias®
La divisibn en grados de una competencia puede hacerse de diferentes
formas. De acuerdo con algunos autores, las competencias evolucionan de la
misma manera que lo hacen las carreras de las personas, por lo tanto una
competencia descrita como de nivel inicial evoluciona junto con el individuo que la

posee.

Segun Spencer y Spencer las competencias se pueden dividir en los grados
siguientes:
Cuadro N° 4

Competencias divididas en grados de acuerdo a Spencer y Spencer

Nivel Grado Definicion

Es una desviacién tipo por encima
del promedio de desempefio.

A Alto Aproximadamente una de cada diez
personas alcanzan el nivel superior
en una situacion laboral.

B Bueno Por sobre el estandar

El grado C en esta calificacion se
relaciona con la definicibn de
Minimo necesario | Spencer y Spencer sobre

¢ para el puesto | desempefio eficaz: por lo general,
esto significa un nivel minimamente
aceptable de trabajo.
Este nivel no se aplica para la
. . descripcion del perfil, ya que si no
D Insatisfactorio P P ya q

€s necesaria esa competencia para
el puesto, no serd necesario indicar
nivel.

Fuente: Direccién Estratégica De Recursos Humanos Gestion Por Competencias

El Diccionario, Martha Alles

2 Alles, Martha Alicia, “Direccién Estratégica De Recursos Humanos Gestion Por Competencias: El Diccionario”, 1°
Edicion, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires, Argentina 2002.Pag.9y 12
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6. Definicion de evaluacion por competencias

La evaluacion de desempefio por competencias constituye el proceso por
el cual se estima el rendimiento global del empleado, poniendo énfasis en que
cada persona no es competente para todas las tareas y no estd igualmente
interesada en todas las clases de tareas. Por tal motivo, la motivacion que se le

proporcione a cada persona influird en el 6ptimo desarrollo de sus competencias.*

Andlisis del desempefio que se usan las competencias en relacion con el

nivel requerido para la posicion o puesto de trabajo. **

El desempefio de una persona esta basado en la evaluacion de las
competencias clave de la profesion a la que pertenece y la evaluacién de la
consecuciéon de los objetivos de la empresa, grupales o individuales (asociados a
un sistema de direccidn por objetivos). La evaluacion del desempefio determina la

contribucién variable de cada persona. *°

7. Beneficios de la evaluacién por competencias®
Los principales beneficios de adoptar un enfoque basado en competencias

residen en los siguientes criterios:

e Las pautas de rendimiento utilizados son concretos.

e Las escalas de comportamiento proporcionan a los empleados ejemplos
especificos de conductas que pueden realizar si quieren tener éxito en su
trabajo.

¢ Si el empleado conoce las competencias requeridas para su puesto y en la
correspondiente apertura en grados al momento de presentarse la
evaluacion de desempefio no pueden presentarse como “grandes

sorpresas’.

% Capuano Andrea Miriam Evaluacién de desempefio: desempefio por competencias Invenio, vol. 7, nim.13, noviembre,
2004, pp. 139-150, Universidad del Centro Educativo Latinoamericano Argentina.

% Alles, Martha Alicia, “Desempefio por competencias”, 2° Edicion, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires, 2005.Pag.49
®Vela Grande, Luis Sagi, “Gestién por Competencias’, 1° Edicién, ESIC Editorial, Madrid, 2004.Pag.22

*Alles, Martha Alicia, “Desempefio por competencias”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires, 2003. Pag.48
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F. Modelos de Evaluacién por Competencias

1. Evaluacion 180 grados
a. Definicion®
Es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus pares y
eventualmente los clientes. Se diferencia del nivel 360° en que no incluye el nivel
de subordinados.
La evaluacion 180° puede definirse como una opcién intermedia entre la

evaluacion 360° y el tradicional enfoque de evaluacion de desemperio.

b. Participantes de evaluacién 180 grados>®

En primer lugar deben de ser personas que de un modo u otro tengan
oportunidad de ver al evaluado en accibn como para poder estimar sus
competencias.
Los posibles evaluadores pueden ser:

e Clientes: Este proceso da la oportunidad a los clientes internos y externos
de tener voz y voto en el proceso de evaluacion.

e Empleados: Participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus
carreras y garantizar su imparcialidad.

e Managers: Permite a los lideres tener mayor informacion sobre la
organizacion

e Miembros del equipo: Es muy importante ya que este tipo de evaluacion
permite identificar realmente a los equipos y mejorar su rendimiento.

e Supervisores: El proceso amplia la mirada del supervisor y le permite
disminuir a la mitad o menos el tiempo que utiliza en las evaluaciones
individuales.

e Socios: Para mejorar sus competencias profesionales

e El papel de la empresa: La informacién marca las fortalezas y debilidades.*

% Alles, Martha Alicia, “Desempefio por competencias”, 2° Edicion, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires, 2003,
Pag.213

% Alles, Martha Alicia, “Desempefio por competencias”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires, 2003,
Pag.217-218
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c. Ventajas y Desventajas
Ventajas™®

e A partir de ella se puede emprender acciones sobre una
competencia en particular y es una herramienta particular y de
Autodesarrollo.

e Al permitir que los miembros del area participen, permite
identificar realmente a los equipos y su rendimiento.

e Es mucho mas confiable que las evaluaciones individuales
tradicionales.

e Para el Gerente o Lider de la compafiia suministra informacion
sobre la organizacion y le permite comprender mejor
sus fortalezas y recibir sugerencias.

e Permite realizar comparacibn de laevaluacion con la
autoevaluacion del evaluado y evaluaciones anteriores tanto del

cliente interno como externo.

Desventajas*

e Muchas personas no aceptan el resultado obtenido.

e Sino se aprecian sus beneficios es tiempo perdido.

e El punto de vista del cliente puede ser una ventaja, al permitirle
dar una opinion sobre la competencia del servicio al cliente, pero
puede distorsionar la informacion sobre el desarrollo humano al
no conocer realmente empleado y su desempefio.

e Se centra mucho en la parte ocupacional sin

darle real importancia a la parte personal.

“® http://es.scribd.com/doc/14226520/EVALUACION-180
“° Alles, Martha Alicia, “Direccion Estratégica De Recursos Humanos Gestién Por Competencias: El Diccionario”, 1° Edicién,

Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires, Argentina 2002.Pag.278


http://es.scribd.com/doc/14226520/EVALUACION-180
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2. Evaluacién 360 grados
a. Definicion*
Evaluacion de 360 grados o feedback 360° es la forma méas novedosa de
desarrollar la valoracion del desempefio, ya que dirige a las personas hacia la
satisfaccion de las necesidades y expectativas, no solo de su jefe sino de todos
aguellos que reciben sus servicios, tanto internos como externos. Consiste en que
un grupo de personas valoren a otras por medio de una serie de items o factores

predefinidos.

b. Participantes

En primer lugar deben ser personas que de un modo u otro tengan
oportunidad de ver al evaluado en accibn como para poder estimar sus
competencias. De este modo permitirdan comparar la autoevaluacion con las

mediciones realizadas por los observadores (evaluadores).*
Posibles evaluadores®

e Clientes: este proceso da la oportunidad a los clientes internos y externos

de tener voz y voto en el proceso de evaluacion.

e Empleados: participan en un proceso que tiene un fuerte de impacto en sus
carreras y garantiza su imparcialidad; ellos pueden de este modo

seleccionar el criterio para juzgar su performance.

e Miembros del Equipo: es muy importante, ya que este tipo de evaluacién

permite identificar realmente a los equipos y mejorar su rendimiento.

“I Alles, Martha Alicia, “Direccién Estratégica de Recursos Humanos”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires,
2008. Pag.94

“2 Alles, Martha Alicia, “Direccién Estratégica de Recursos Humanos”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires,
2008. Pag.150

3 Alles, Martha Alicia, “Direccion Estratégica de Recursos Humanos”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires,
2008. Pag.151
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e Jefe Inmediato o Supervisor: el proceso amplia la mirada del jefe inmediato
0 supervisor y le permite disminuir a la mitad o menos el tiempo que
utilizaba en las evaluaciones individuales.

e Managers: permite a los lideres tener mayor informaciébn sobre la
organizacion y comprender mejor sus fortalezas y debilidades, conocer
detalles y recibir sugerencias de otros participantes. Cada manager puede
darle, a su vez, la utilizacion que considere mas efectiva

e El papel dela empresa: las empresas se tornan mas creibles al implementar
estos procesos, la informacion marca fortalezas y debilidades, permite
conocer discrepancias en las relaciones y determinar necesidades de

entrenamiento. **

c. Objetivo de la Evaluacion 360 grados
El verdadero objetivo de las evaluaciones 360 grados es el desarrollo
de las personas. La evaluacion 360° es una herramienta para el desarrollo de los
recursos humanos. Si bien es una evaluacion conocida su utilizacion no se ha
generalizado. Su puesta en practica implica un fuerte compromiso tanto de la
empresa como del personal que la integra. Ambos reconocen el verdadero valor
de las personas como el principal componente del capital humano en las

organizaciones.”

d. Camino a seguir en un proceso de evaluacién 360 grados *°
- Definicibn de las competencias de la organizacion y/o del puesto segun
corresponda. Si una empresa tiene implementado un sistema de evaluacion

desemperfio, las competencias o factores deben ser los mismos.

“ Alles, Martha Alicia, “Direccién Estratégica de Recursos Humanos”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires,
2008. Pag.151
5 Alles, Martha Alicia, “Direccién Estratégica de Recursos Humanos”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires,
2008. Pag.142
“® Alles, Martha Alicia, “Direccion Estratégica de Recursos Humanos”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires,

2008. Pag.146
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Disefio de la herramienta soporte del proceso, es decir el cuestionario o

formulario de evaluacién de 360°.

Eleccion de las personas que van intervenir como evaluadores,
supervisores, pares, colaboradores, clientes internos de otras areas,
clientes y proveedores externos. Estos ultimos pueden incluirse o no. Es
importante aclarar que estas evaluaciones son anénimas y que las mismas

son elegidas por el evaluado.

Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y los

evaluadores.

Relevamiento y procesamiento de los datos de las diferentes evaluaciones,
que en la mayoria de los casos debe realizarse por consultor externo para

preservar la confidencialidad de la informacién.

Informes: sélo al evaluado. La organizacién recibe solamente un informe
consolidado sobre el grado de desarrollo de las competencias colectivo

evaluado.

e. Las claves para el éxito de una aplicacién 360 grados *’

De acuerdo con la experiencia profesional los siguientes aspectos

representan las claves para un exitoso programa de evaluacion 360°

La herramienta.
Una prueba piloto.

Entrenamiento a evaluadores y evaluados.

47 Alles, Martha Alicia, “Direccion Estratégica de Recursos Humanos”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires,
2008. Pag.152
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Los manuales de instruccion.
Procesamiento externo.

Los informes.

La devolucién a los evaluados.
Seguimiento con los evaluados.

Continuidad.

f. Ventajay Desventajas*®

Ventajas
e Es una forma mas rica de evaluacion porque produce diversas

informaciones procedentes de todas partes.

e La evaluacibn 360 grados proporciona condiciones para que el
colaborador se adapte y ajuste a las distintas demandas que le
imponen su contexto de trabajo, o sus diferentes asociados.

Desventajas
e La persona queda en una posicion muy vulnerable si no esta

preparada o si no tiene la mente abierta y es receptiva ante este tipo

de evaluacion.

8 |dalberto Chiavenato, Gestién del Talento Humano, 3°Edicion, Editorial Mcgraw-Hill/Interamericana, México 2009, Pag.

265
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g. Sobre que items evaluar en un esquema de 360 grados*

La evaluacién del desempefio debe hacerse en relacion con el puesto, por
lo tanto las competencias deben ser las requeridas para el puesto.

Si una empresa tiene implementados los dos sistemas evaluacion del
desemperio y evaluacion 360°, las competencias para evaluar como el logro de los
objetivos deben coincidir, ya que en ambos casos son las requeridas para el
puesto.

En el caso especifico de evaluaciones de 360° puede existir una excepcion
que se verifica cuando una empresa decide que las competencias por evaluar a

través de un esquema de 360° sean solamente las competencias genéricas.

G. Elementos del Desempefio Laboral
Muchas veces los que tienen un desempefio ineficiente no comprenden
exactamente qué se espera de ellos. Aclarar este punto, especificando areas de

accion y responsabilidades, mejora y fortalece el desempefio.*®
Los supervisores, jefes o gerentes que gestionan eficazmente el  desempefio
suelen compartir cuatros caracteristicas: >*
e Analizan las causas de los problemas del desempefio.

e Prestan atencion a las causas de los problemas.

e Desarrollan un plan de accién y capacitacion a los trabajadores para

alcanzar una solucion.

e Orientan la comunicacién hacia el rendimiento e informan sobre el

mismo de forma eficaz.

“ Alles, Martha Alicia, “Direccion Estratégica de Recursos Humanos”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires,
2008. Pag.157

% Alles, Martha Alicia, “Direccion Estratégica de Recursos Humanos”, 2° Edicién, Editorial Ediciones Granica, Buenos Aires,
2008. Pag. 41

*! Gémez Mejia Luis, Balkin David B., Cardy Robert, Gestién de Recursos Humanos, 5° Edicion, Editorial Pearson Prentice
Hall, México 2005, Pag. 281
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1. Las siete claves del desempefio laboral >

La excelencia del desempefio surge de forma natural cuando las personas
comparten una mision y coinciden en los principios que las orientan. Covey habla
de siente claves para que converjan las misiones y objetivos de lideres y
seguidores:

a. Gozar de atribuciones: se trata de despertar la fuerza y la energia interior
de las personas de manera que satisfagan cuatro necesidades:

- Vivir

- Amar

-Aprender

-Legar

b. Acuerdos del desempefio laboral para ganar-ganar: es preciso esclarecer
al evaluado las expectativas en torno al trabajo, es decir, los resultados
deseados. Sin embargo, esto implica especificar métodos o medios:

Se sefalan directrices o principios, pero se permite que los procedimientos
sean flexibles. Se hace una relacién de los recursos disponibles, pero sin

contar cuales debe utilizar la persona.

c. Nuevo papel del lider: ofrecer apoyo, ayuda, capacitacion y resolucion de
problemas fundamentales:

-¢,Cémo marcha su trabajo?

-¢,Qué estéd usted aprendiendo?

-¢,Cuales son los objetivos?

-¢,Como puedo ayudarle? El lider no asume el problema, sino que ofrece

ayuda, crea condiciones de confianza, genera acuerdos de desempefio.

%2 Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, 9° Edicion, Editorial Mc Graw Hill, México DF, Pag.222
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d. Realimentacion de 360°: los lideres, asi como todos los miembros de la
organizacion, se deben someter a la realimentacién de 360° y recibir una
evaluacion anonima de sus desempefio que incluya la opinién de colegas,

subordinados, clientes y proveedores.

e. Autoevaluacion y evaluacion del equipo: cuando las personas gozan de
atribuciones, trabajan con acuerdos de desempeiio y se orientan con base
en la realimentacion tiene mas capacidad para evaluar su propio

desemperio.

f. Remuneracion basada en el valor agregado: en un ambiente de
desempefio 6ptimo, de motivacion interna y de acuerdos de desempefio
para ganar-ganar, las personas y los equipos incluso pueden decidir su
propia remuneracion con base en el propio valor agregado. Ahi donde
existe un grado elevado de confianza y de respeto por los acuerdos de
desemperio, las personas y los equipos son capaces de determinar con

mas eficiencia su remuneracion.

g. Iniciativa: los grados de iniciativa personal pueden cambiar cuando
aumentan su capacidad, madurez y confianza. Los niveles de iniciativa son
seis:

-Esperar hasta ser llamado

-Preguntar

-Recomendar

-Actuar e informar de inmediato

-Actuar e informar periédicamente

-Actuar uno solo

Lo importante es combinar el grado de iniciativa con la capacidad de cada

persona.

%2 Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, 9° Edicion, Editorial Mc Graw Hill, México DF, Pag.222
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2. Motivacion®
Es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado
elija un curso de accion y se conduzca de ciertas maneras. La motivacion requiere
también descubrir y comprender los impulsos y necesidades de los empleados,

puesto que se origina dentro de ellos.

La motivacion requiere descubrir y comprender los impulsos y necesidades de los
empleados, puesto que se origina dentro de ellos. Deben reforzarse los actos
positivos que realizan para la organizacion. Ademas, los empleados estaran mas

motivados cuando tengan metas claras que alcanzar.

a. Impulsos motivadores™*

La gente tiende a desarrollar ciertos impulsos motivadores como
producto del ambiente cultural en que vive, los cuales afectan la forma en que la
gente considera su empleo y enfoca su vida. Gran parte del interés en estos
modelos de motivacion se generd a partir de la investigacion de David C.
McClelland, de la universidad de Harvard. Este autor desarroll6 un esquema de
clasificacion que subraya tres de los mas dominantes impulsos y sefialo su

significado para la motivacion.

-Motivaciéon del logro. Es un impulso que estima a algunas personas
para que persigan y alcancen sus metas. Un individuo con este impulso
desea alcanzar objetivos y ascender por la escalera del éxito. El logro es
visto como algo importante principalmente por si mismo, no sélo por las
recompensas que lo acompafian. La gente orientada hacia el logro
trabaja mas duro cuando sus jefes les proporcionan una evaluacion

detallada de su conducta laboral.

%% Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, Pag. 101
% Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, Pag. 102
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-Motivacion de afiliacion. Es un impulso para relacionarse socialmente
con las personas. Las comparaciones de empleados motivados por el
logro con que estan motivados por la afiliacion, ilustran la forma en que
ambos patrones influyen en la conducta. Las personas que se inclinan a
la filiacion trabajan mejor cuando se les elogia por sus actitudes

favorables y su cooperacion.

-Motivacion de poder. Es un impulso para influir en la gente, asumir el
control y cambiar situaciones. Las personas motivadas por el poder
desean causar un gran efecto en sus organizaciones, y estan dispuestas
a asumir riesgos con ese propoésito. Una vez que obtiene el poder,

pueden usarlo con fines constructivos o destructivos.>”

3. Liderazgo®
Es el proceso de influir y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo
para alcanzar ciertos objetivos. Es el factor crucial que ayuda a un individuo o a un
grupo a identificar sus metas, y luego los motiva y auxilia para lograrlos. El

liderazgo es, entonces, el catalizador que transforma el potencial en realidad.

El liderazgo es una parte importante de la administracion, pero no la agota.
La funcién principal de un lider es influir en otros para que busquen de manera

voluntaria objetivos definidos.

Los tres tipos amplios de habilidades que los lideres utilizan son los
técnicos, humanos y conceptuales. Aunque estas habilidades se interrelacionan

en la practica, se puede considerar por separado.

*® Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, P4g. 103
% Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, Pag. 159
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-Habilidad técnica. Se refiere al conocimiento y destreza de una persona en

cualquier tipo de proceso o técnica.

-Habilidad Humana. Es la facultad que permite trabajar bien con la gente y
construir el trabajo en equipo. Incluye un amplio arsenal de conductas:
energizar a los individuos, retroalimentar, entrenar, interesarse por ellos,
demostrar empatia, sensibilidad y mostrar compasion y apoyo para las

personas que lo requieren.

-Habilidad Conceptual. Es la facultad de pensar en términos de modelos,
marcos referenciales y amplias relaciones, como en los planes a largo
plazo. Adquiere mas importancia en puestos superiores de administracion.
Esta habilidad estd relacionada con ideas, mientras que la habilidad

humana se refiere a la gente y a la habilidad técnica en las cosas.”’

4. Comunicacion®®
Es la transferencia de informacion y el entendimiento de una persona con
otra. Es una forma de llegar a otros trasmitiéndoles ideas, hechos pensamientos

sentimientos y valores.

a. Importancia
Las organizaciones no pueden existir sin comunicacion. Si no hay
comunicacién, los empleados no pueden saber lo que sus compafieros estan
haciendo, la administracién no puede recibir informes y los lideres de equipos no
pueden dar instrucciones. La Coordinacion del trabajo es imposible, porque la

gente no puede comunicar sus necesidades y sentimientos a otros.

" Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, Pag. 162

%8 Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, Pag. 45
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b. Necesidades de Comunicacién®®
Los empleados en los niveles inferiores tienen diversas necesidades
de comunicacion. Los administradores creen que atienden las necesidades
de los empleados, pero es frecuente que éstos no piensen asi. Esta
diferencia fundamental en la percepcion tiende a existir en todo nivel de las

organizaciones, con lo que se complica la comunicacion.

- Instrucciones del Puesto. Una necesidad de comunicacion de los
empleados es una instruccion adecuada respecto de su trabajo. Los
administradores aseguran mejores resultados si expresan sus instrucciones
en términos de los requisitos objetivos del puesto, asi como de las areas de
oportunidades y posibles problemas. Las consecuencias de impartir

instrucciones de trabajo inadecuadas puede ser desastrosas.

- Retroalimentaciéon del desempefio laboral. Los empleados también
necesitan retroalimentacion sobre su desempefio. Esta los ayuda a saber
gué hacer y qué tan bien estan alcanzando sus propias metas. Muestra que
otros estén interesados en lo que estan haciendo. Si se supone que el
desempefio es satisfactorio, la retroalimentacién mejora la imagen propia y
el sentimiento de competencia de los empleados. En general, la
retroalimentacion del desempefio laboral lleva a un mejor resultado y a

mejores actitudes.

- Apoyo social. Otra necesidad de comunicacién que los empleados tienen
en su trabajo es el apoyo social, que es la percepciéon de que son
atendidos, estimados y apreciados. Cuando los administradores muestran
calidez y confianza interpersonales, pueden hacer impactos positivos en la
salud psicoldgica vy fisica, asi como satisfaccion y buen desempefio en el

trabajo.

% Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, Pag. 57
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No obstante, adviértase que si un administrador se comunica por
asignacion de trabajo, asuntos de carrera 0 personales, o aporta
retroalimentacion de desempefio, o responde a asuntos que se plantean los
empleados dicen sentir un mayor nivel de apoyo social. Parece ser que es
la presencia(y la entrega atenta) de la comunicacion, no el tema, lo que es

mas importante para satisfacer esta necesidad particular.®

5. Relaciones interpersonales
Las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en el
desarrollo integral de las personas. A través de ellas, el individuo obtiene
importantes refuerzos en su entorno, lo que favorece su adaptacion e integracion
al mismo. Un el desempefio laboral puede verse fortalecido a través de las
relaciones interpersonales entre los miembros del equipo de trabajo, ya que esto
propiciard una mayor participacion y colaboracién en el tareas y un mayor

compromiso en el logro de los objetivos organizaciones®

6. Trabajo en Equipo
Es la actividad en la cual los miembros del equipo de tareas conocen sus
objetivos, participan de manera responsable y entusiasta en ellas y se apoyan

entre si.%?

a. Ciclo de vida del equipo®
Cuando varios individuos comienzan a trabajar en puestos
interdependientes, pasan con frecuencia a través de varias etapas a medida que

aprenden a trabajar juntos como equipo.

% Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, Pag. 57

¢ Aporte del Equipo de trabajo

%2 Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, Pag. 304

% Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
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Estas etapas del desarrollo de equipos no se siguen en forma rigida,
pero si representan un patron amplio que se puede observar y predecir en muchos
ambientes durante el tiempo que el equipo permanece unido. Estas etapas son el
resultado de diversas cuestiones y problemas que el equipo enfrenta de modo
previsible.

Las etapas tipicas de evolucion de un equipo son las siguientes:
-Formacioén: los miembros comparten informacion personal, comienzan a
conocerse y aceptarse unos a otros y empiezan a centrar su atencién en las
tareas del grupo.
- Conflicto: los miembros compite por status, buscan puestos de control
relativo y argumentan sobre la direccién adecuada del grupo.
- Normalizacion: el grupo comienza a avanzar unido de manera cooperativa
y logra un equilibrio tentativo entre las fuerzas en competencia.
-Desempefio: el grupo madura y aprende manejar retos complejos. Los
roles funcionales se desempefan e intercambian en forma fluida segun se
requiera y las tareas se llevan a cabo de manera eficiente.
-Conclusién: aun los grupos, comités y equipos de proyecto mas exitosos

se disuelven tarde o temprano.

b. Habilidades utiles en la construccién de equipos ®
Los facilitadores que ayudan al desarrollo de equipos eficaces
necesitan aplicar una amplia gama de habilidades, incluyendo las habilidades de
consulta (diagnosticar, contratar y disefiar el cambio), habilidades interpersonales
(generar confianza y evaluar resultados) y habilidades de investigacion (planificar
y conducir un estudio y evaluar resultado) y habilidades de presentacion (hablar en

publico y elaborar informes).

% Newstrom John W., Comportamiento Humano en el Trabajo, 12° Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana, México
2007, Pag. 312
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CAPITULO I

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO AL PERSONAL DE LABORATORIOS PAILL UBICADO EN EL
MUNICIPIO DE SAN SALVADOR DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR.

A. Importancia de la Investigacion

Es importante destacar la relevancia de la investigacién, ya que con ello se
recolecto la informacion indispensable para determinar la situacién actual de la

evaluacion del desempefio del personal de Laboratorios Paill.

La importancia de llevar a cabo el diagnostico de la situacion actual de la
evaluacion del desempefio en Laboratorios Paill S.A. DE C.V. Es para identificar
las debilidades existentes en el modelo que utilizan actualmente para medir el
rendimiento laboral, mediante la percepcion y conocimientos de los empleados

respecto a la misma.

Finalmente la investigacion propondrd un modelo de Evaluacion por
Competencias que contribuird al fortalecimiento del desempefio laboral del
personal de Laboratorios Paill al mejorar la valoracién del desempefio individual
que radicara en un mayor esfuerzo para lograr los objetivos de la organizacién por

parte del Recurso Humano.

B. Objetivos de la Investigacion

1. General
Realizar un diagndéstico sobre la evaluacion del desempefio, que permita
detectar las necesidades de mejora en el proceso que utiliza actualmente para

medir el rendimiento del personal de Laboratorios Paill.



2.

44

Especificos

Conocer el proceso que se realiza para evaluar el desempeifio laboral en
Laboratorios Paill mediante técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos.

Elaborar un diagnostico sobre la situacién actual de la evaluacion del
desempefio en Laboratorios Paill para conocer la percepcion que tienen los

ejecutivos y el personal operativo.

Indagar sobre las competencias laborales y empresariales del personal de
Laboratorios Paill para proponer un modelo de evaluaciébn por

competencias.

C. Metodologia de la Investigacion

1.

Métodos de la investigacion

El método cientifico es el camino que se sigue en la investigacion.

Comprende los procedimientos empleados para descubrir las formas de existencia

de los procesos del universo, para desentraflar sus conexiones internas y

externas, para generalizar y profundizar los conocimientos y para demostrarlos

rigurosamente, todo esto se aplicé en la investigacion realizada en Laboratorios
Paill S.A. de C.V.®

% Rojas Soriano Raul, Guia para Realizar Investigaciones Sociales, 30° Edicion, Editorial Plaza y Valdés editores, México

D.F.
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Los métodos generales del conocimiento que se aplicaron en este proyecto son:

a. Analitico

El método analitico consiste precisamente en descomponer un objeto en
sus partes constitutivas. La ventaja de haber aplicado este método es que se
puede enfocar el estudio, una por una, en cada parte, comprendiéndola con
detalle y profundidad.®

b. Sintesis

A través del método de la sintesis se reunieron las partes de un todo
separado y se consideraron como una unidad; se hizo por medio de la formacion
de un todo mediante la unién de sus elementos, tanto en el orden material como

en el del pensamiento. ©’

2. Tipo de disefio
El termino disefio se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la
informacion que se desea. En la investigacion se utilizé el Disefio no experimental
ya que no se realiz6 una manipulacién deliberada de las variables, sino una

observacién del fenémeno en su ambiente natural para después ser analizada.®®

% Mayorga Rodriguez Carolina, Metodologia de la Investigacion, 1° Edicién, Editorial Panamericana, Colombia 2004.

7 www.rincondelvago.com

% Hernandez Sampieri Roberto Metodologia de la Investigacion. 5° Edicién. México 2010.
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3. Tipo de investigacion
Con el proposito de explicar el origen del problema, las condiciones en que
se manifiesta y como se relacionan las dos variables de la investigacion se aplico
el estudio explicativo, debido a que se encuentra mas estructurado que los demas
tipos de investigacion, ademas, proporciono un sentido de entendimiento del
fenomeno al que se hace referencia. Ademas permitié determinar las causas de la

problemaética.

4. Fuentes de informacioén

a. Primarias

Fueron todas aquellas fuentes de las cuales se obtuvo informacién directa,
es decir, de donde se origina la informacién. Se obtuvo por medio de la
investigacion de campo utilizando las técnicas de la entrevista y la encuesta para
obtener informacion fundamental para el diagnéstico de la situacion actual de la

Evaluacion del Desempefio al personal de Laboratorios Paill S.A. de C.V.

b. Secundarias

Se utilizaron libros de texto y trabajos de investigacion anteriores que
abordan temas similares, con lo cual se elabor6 la fundamentacion teérica de la
investigaciéon que sirvid como base para la realizacion del diagnostico de la

situacion actual de la evaluacion del desempefio al personal de Laboratorios Paill.
5. Ambito de la investigacion
a. Poblacional

Para la poblacion objeto de estudio se consider6 personal de Laboratorios
Paill S.A. de C.V.
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b. Territorial
El area geografica comprendié las instalaciones de Laboratorios Paill,
ubicado en 8° avenida sur y 10° calle oriente, N°470, municipio de San Salvador,

departamento de San Salvador.

6. Técnicas e instrumentos de investigacién

a. Técnicas de investigacion
Las técnicas aplicadas fueron las siguientes:
e Observacion directa. Con el método de observacion directa se
extendid y se respaldd la informacion obtenida, asi también se
identificaron datos que no pudieron obtenerse a través de las otras

técnicas empleadas.

e Encuesta. Se pasd una encuesta al personal en la que se
plantearon interrogantes sobre la evaluaciébn del desempefio,
competencias y el fortalecimiento del desempefio laboral, con el fin
de obtener informacién primordial para la realizacién del diagndstico.

e Entrevista. Se estructur6 una serie de preguntas previamente
elaboradas por equipo de trabajo (entrevistador) para ser
respondidas por el entrevistado en forma oral, la cual se seréa dirigida

a los ejecutivos de Laboratorios Paill S.A. de C.V.

b. Instrumentos de investigacidn

Los instrumentos que se utilizaron en la investigacion fueron los siguientes:

e Guia de observacién. Se realizaron visitas por los investigadores,
en las cuales se observo al personal de Laboratorios Paill S. A. de
C.V. durante la realizacion de sus actividades laborales, ademas se
auxilio de la observacion al momento de realizar la encuesta al

personal.
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e Cuestionario. El documento contenia de manera ordenada y légica
las preguntas que sirvieron para obtener informacion objetiva y de
gran valor. Con la finalidad de lograr mejores resultados en la
investigacion, las preguntas que se formularon abiertas, cerradas y
de opcion multiple debido al bajo grado de escolaridad de la mayoria

de personal operativo e incluso del personal administrativo.

e Guia de entrevista. Fue dirigida a los gerentes, jefes de seccion y

coordinadores de Laboratorios Paill S.A. de C.V.

7. Determinacién del universo y muestra

a. Universo

El universo de la investigacion estaba integrado por los ejecutivos y
personal en planilla de Laboratorios Paill S.A de C.V., exceptuando el personal
que reside en el exterior, y las unidades de outsourcing que son asesor de
tramites regulatorios, apoyo legal y auditoria externa. El universo fue un total de

566 empleados.

e Ejecutivos. Se consideraran todos los ejecutivos que suman 40 de

acuerdo al organigrama, conformados de la siguiente manera:

v Gerentes
v" Coordinadores
v Jefes

A continuacion se presenta una tabla que contenia a los ejecutivos de acuerdo al

cargo que desempefian en Laboratorios Paill S.A. de C.V.



Tabla N° 1

Tabla de Ejecutivos por Cargo
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Ejecutivos

Cargo

N° de Personas

Gerentes

Gerente de Produccién

Gerente de Aseguramiento de la Calidad

Gerente de Investigacion y Desarrollo de Nuevos Productos

Gerente de Ventas Local

Gerente de Mercadeo Local

Gerente Administrativo Regional

Gerente de Recursos Humanos Regional

Jefes

Jefe de Sistema de Gestion de la Calidad

Jefe de Logistica de Compras y Exportaciones

Jefe de Mantenimiento

Jefe de Licitaciones y Libre Gestién Local y Regional

Jefe de Buenas Practicas de Manufactura

Jefe de produccion de estériles

Jefe de produccion no estériles

Jefe de Acondicionamiento de Empaque Secundario

Jefe de Controles en Procesos Estériles

Jefe de Inspeccion y Muestreo

Jefe de Fisico Quimico

Jefe de Microbiologia

Jefe de Controles en Procesos No Estériles

Jefe de Marca Regional

Jefe de Responsabilidad Social

Jefe de Control y Manejo de Presupuestos

Jefe de Bodega de Producto Terminado

Jefe de Contabilidad

Jefe de Créditos y Cobros

Jefe de Costos Industriales

Jefe de bodega de intermedios e insumos de fabricacion

Jefe de Investigacion y Desarrollo

Coordinadores

Coordinador de Infraestructura

Coordinador de visita médica

Coordinador de Servicio al Cliente

Coordinador de Planificacién

Coordinador de Proyectos

Coordinador de Seguridad Industrial y Control de Pérdidas

Coordinador de Registro Sanitario de El Salvador

Coordinador de Ventas

Coordinador de Facturacion y Televentas

Coordinador de Informatica

Coordinador Registros Sanitarios del Exterior

T e e N e N e e e e e e e e e e [ e e e e e T T Y T S SN ey PR N I [N FRR PN P PR RPN RN

TOTAL

N
o

Referencia: Informacion Proporcionada por la Gerencia de Recursos Humanos
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Personal. Estaba conformado por el personal administrativo cuyo
trabajo esta relacionado directamente con los procesos de
mantenimiento de las instalaciones, proyectos, compras, produccion,
control de calidad, abastecimiento, distribucion, ventas, licitaciones
de los productos de Laboratorios Paill S.A. de C.V. y son en total 522

personas, que se obtienen de la siguiente operacion:

Total de Personal = Total de empleados — Total de Ejecutivos
Total de Personal = 566 — 40
Total de Personal = 526

b. Muestra

La muestra estaba conformada por los dos universos tanto ejecutivos como

el personal de Laboratorios Paill S.A. de C.V., y se trabajé de la siguiente manera:

Ejecutivos. Para los ejecutivos se realizd un censo, el cual consistio
basicamente en considerar todos los elementos del universo y se
llevé a cabo a través de la técnica de la entrevista mediante la guia

de preguntas.

Personal. Para el personal se calculé la muestra mediante una

formula estadistica descrita a continuacion:

__ ZX(PQ)N
"~ EZ(N-1)+ZZ(PQ)

En donde:

N = Universo

n= tamafo de la muestra
Z= Nivel de confianza
P= probabilidad de éxito
E= margen de error

Q= probabilidad de fracaso
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Calculo del Tamarfio de la Muestra:

N= Universo = 526

Z=1.96

P=0.75 (Determinado por un estudio previo que realiz6 Laboratorio Paill)
Q= 0.25 (Determinado por un estudio previo que realizé Laboratorio Paill)
E= 0.05

n= (1.96)?x 526 x 0.75 x 0.25
(0.05)?x (526-1) + (1.96)*x 0.75 x0.25

n= 186.3822 = 186 empleados operativos y administrativos

La estratificacion se realizara de acuerdo al numero de personas en los

departamentos de Laboratorios Paill S.A. de C.V.
Procedimiento:

Se calculé un porcentaje para cada departamento, el cual sirvié para calcular el
namero de personas que fueron encuestadas por cada una de las areas. El

resultado se obtuvo mediante la siguiente formula:

n°dePersonasporDepartamento

Porcentaje = :
TotaldePer sonal (Universo)

Para el célculo del numero de personas que fueron encuestadas por cada
departamento, se utilizd el porcentaje previamente calculado y se multiplico por la

Muestra.

N °dePersonasEncuestadas = Porcentaje x Muestra
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Ejemplo del procedimiento: Departamento de Produccion No Estériles

Porcentaje = 65 empleados del departamento  x 100 = 12%

526 empleados en el Universo

Numero de personas del departamento de Produccion No Estériles que

conformaran la muestra del personal operativo y administrativo:

N° de personas encuestadas = 12% (del personas del departamento) x 186

(muestra)
=0.1235 *186

= 22.97 = 23 Empleados operativos y administrativos

Los resultados se presentan en la siguiente tabla:
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Tabla N° 2
Estratificacion de la Muestra
N° de Personas a
Departamentos N° de Personas | Porcentaje Encuestar
Direccion General 2 0% 0
Direccion Creativa 3 1% 1
Direccion de Planta 2 0% 0
Direccion Administrativa 2 0% 0
Auditoria Interna 5 1% 2
Infraestructura 2 0% 0
Proyectos 1 0% 0
Gestion de la Calidad 4 1% 1
Produccién No Estériles 65 12% 23
Produccidn Estériles 37 7% 13
Acondicionamiento de Empaque Secundario 137 26% 49
Controles en Procesos Estériles 4 1% 1
Inspeccién y Muestreo 17 3% 6
Fisico Quimico 13 2% 5
Microbiologia 7 1% 2
Controles en Procesos No Estériles 8 2% 3
Gerencia de Investigacion y Desarrollo de Nuevos
Productos 28 5% 9
Buenas Practicas de Manufactura 5 1% 1
Seguridad Industrial y Control de Pérdidas 2 0% 0
Visita Medica 24 5% 8
Ventas 42 8% 15
Facturacién y Televentas 4 1% 1
Mercadeo Local 5 1% 1
Marca Regional 2 0% 0
Logistica de Compras y Exportaciones 12 2% 4
Mantenimiento 25 5% 8
Licitaciones y Libre Gestion Local y Regional 17 3% 6
Servicio al Cliente 3 1% 1
Planificacion 5 1% 1
Bodega de Producto Terminado 19 4% 6
Contabilidad 16 3% 5
Informatica 8 2% 2
Contralor Junior Regional 1 0% 0
Créditos y Cobros 8 2% 3
Costos Industriales 2 0% 0
Recursos Humanos Regional 21 4% 7
Responsabilidad Social 1 0% 0
Control y Manejo de Presupuestos 7 1% 2
TOTAL DE PERSONAL A ENCUESTAR 186
TOTAL DE EMPLEADOS EN PLANILLA 566
(-) TOTAL DE EJECUTIVOS 40
TOTAL DE PERSONAL(UNIVERSO) 526
MUESTRA 186

Referencia: Informacion Proporcionada por la Gerencia de Recursos Humanos
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Una vez que fue aplicado el cuestionario se comenzo6 con el procesamiento

de los datos por medio de las siguientes tablas:

Tabla para preguntas cerradas

Alternativa

Frecuencia

Porcentaje

Si

No

Abstenciones

TOTAL

Tabla para preguntas de opcion multiple (Ejemplo)

Alternativas

Frecuencia |Porcentaje

Induccion y capacitacion

Entrevista con el jefe

Mediante un manual u otra forma escrita

Descripcion de puestos

La pregunta abierta se codifico una vez que se conocieron todas las

respuestas de los participantes, las codificaciones fueron sobre las principales

tendencias de respuesta en la muestra de los cuestionario aplicados. En este

caso, con la codificacion de la pregunta abierta se obtuvieron ciertas categorias

gue representaron los resultados finales.
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El procedimiento consistio en encontrar y dar nombre a los patrones generales de

respuesta (respuestas similares o comunes). Se listaron estos patrones y después

se asigno la frecuencia respectiva a cada pregunta.

Tabla para pregunta abierta

Categorias

Frecuencia

Porcentaje

TOTAL
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D. Diagnostico de la Situacién Actual de la Evaluacion del Desempefio al
Personal de Laboratorios Paill Ubicado en el Municipio de San Salvador

Departamento de San Salvador.

1. Organigrama de Recursos Humanos
El organigrama planteado para el gerencia de Recursos Humanos hasta
marzo de 2014, contempla tres areas, Relaciones Laborales, Capacitaciones y
Beneficios. En cada una de estas areas se estan realizando actividades que no
corresponden a su funcionalidad y dejando de lado otras que son propias de su

campo y que representan gran importancia.

e Relaciones Laborales. Se encarga de los criterios legales y normas de
procedimientos para las relaciones con los empleados. Y también de las
siguientes responsabilidades que no son propias de su naturaleza:

v" Reclutamiento y seleccion de personal.

v' Integracion de los nuevos miembros a la organizacion.

e Capacitaciones: De igual manera, se esta ocupando de algunas tareas

que no le corresponden a su seccién, como las siguientes:

v Establecimiento de los requisitos basicos (escolaridad, experiencia,

tareas, obligaciones, responsabilidades y condiciones de trabajo).

v' Encargada de procesar los datos de la evaluacion del desempefio y

presentar informes de los resultados.
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e Beneficios. Ademas, de encargarse de los planes y sistemas de
prestaciones para el personal de Laboratorios Paill, se esta atribuyendo

otras responsabilidades que no le corresponde:

v Apoyo en las capacitaciones

v" Reclutamiento y seleccion de personal

De acuerdo a estos hallazgos encontrados, se determiné la necesidad de mejorar
el organigrama del departamento de Recursos Humanos, para que las areas de
trabajo queden bien definidas ya que esta manera de hacer las cosas, esta
ocasionando dificultados en el pleno desarrollo del departamento y en la
consecucion de sus objetivos. (Ver Anexo N°1 Organigrama Especifico de

Recursos Humanos)

2. Sobre la evaluacién del desemperio laboral

Mediante la investigacion de campo se identific6 que la evaluacién del
desempefio en Laboratorios Paill para la mayoria del personal es importante y a la
vez permitié conocer cuales son los objetivos de su realizacion. La mayor parte de
los trabajadores considera que el objetivo principal es mejorar su trabajo, sin,
embargo no tienen claro y en algunos casos desconocen cudles son los
beneficios que proporciona. Ademas, se evidencio al momento de la entrevista, ya
que las respuestas fueron variadas. Lo que indica que existe un problema de
conocimiento sobre la evaluacién del desempefio, su finalidad, beneficios tanto
para el personal administrativo y operativo como para los ejecutivos.
(Ver Anexo N°4 “Tabulacion del Cuestionario y Comentarios, Datos Especificos,
Pregunta N° 77).

La falta de conocimiento de la evaluacion conlleva a cometer errores en los

siguientes aspectos de la evaluacion:
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a. Participantes.

De acuerdo a los resultados de la investigacion quien evalta al personal es
solamente el jefe inmediato superior, lo cual genera un sesgo por parte del
evaluador, porque no se incorpora mas puntos de vista sobre el desempefio
laboral de la persona. (Ver Anexo N°4 “Tabulacion del Cuestionario vy

Comentarios, Datos Especificos, Pregunta N° 4”).

b. Periodo de evaluacion

Se observd que el momento para la realizacion de la evaluacion del
desempefio no es esta programada en un periodo especifico y que ademas no
es del conocimiento del personal, lo cual se evidencid que al momento de
contestar la pregunta de la encuesta ¢ Cada cuanto se le evalla el desempefio?,
los periodos mencionados fueron diversos, algunos empleados mencionaron que
se le realizaba mensualmente, otros que se le evallda trimestralmente,
semestralmente, anualmente y también otros se abstuvieron de contestar lo cual
indica que no conocen el tiempo de realizacién. (Ver Anexo N°4 “Tabulacion del

Cuestionario y Comentarios, Datos Especificos, Pregunta N° 5”)

Asi mismo en la entrevista, cuando se le preguntaba cada cuanto evaluaban a su
personal las respuestas fueron diferentes en algunos casos mencionaban que se
evaluaba cada mes o siempre que fuese necesario. Lo que evidencia la falta de

un periodo establecido para realizar la evaluacion del desemperio al personal.

c. Retroalimentacion

Los resultados de la evaluacion del desemperfio laboral generalmente son
dados a conocer al personal de forma oral, segun la investigacion otra parte de los
trabajadores manifestaron que no conoce los resultados. Dado que esta
retroalimentacion es verbal y ocasiona deficiencias en la informacion, ya sea por
una mala comprension del evaluado o un olvido del evaluador. En la entrevista se
conocié por parte de los ejecutivos que la gerencia de Recursos Humanos no

establece la forma en que se debe dar a conocer al personal los resultados de la
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evaluacion. Lo que demuestra el problema que se tiene con la retroalimentacion.
(Ver Anexo N°4 “Tabulacion del Cuestionario y Comentarios, Datos Especificos,
Pregunta N°9, 10y 117).

3. Modelo.

El modelo utilizado actualmente para llevar a cabo la evaluacion del
desempefio en Laboratorios Paill es el de Escala de Calificacion Gréficas, consiste
en una serie de factores que engloban la cantidad de trabajo, calidad del trabajo,
honestidad, cooperacion, asistencia, honestidad e iniciativa. El evaluador que es el
jefe inmediato se encarga de calificar al empleado en cada uno de los factores de
una forma ascendente. Este modelo no esta evaluando al personal basandose en
competencias, a pesar de que el personal considera que son importantes en su
desemperio, lo que confirmaron los entrevistados, quienes manifestaron que el
modelo es limitado ya que solo se evalla si el personal da resultados, dejando de
lado si él/ella cuentan con las competencias suficientes para poder desempefiarse
en el cargo que fueron contratadas. Ademas, de constantemente se insiste en que
el personal debe contar con ciertas competencias para formar parte de la empresa
y a la hora de evaluar esto se olvida por completo, el modelo no permite tampoco
identificar que personas estan aptas para formar parte de futuros ascensos o ser
incluidos en un plan de carrera, ademas, las capacitaciones no van enfocadas a
desarrollar las competencias del personal sino a satisfacer necesidades de
conocimiento inmediatas del puesto de trabajo. Inclusive los ejecutivos afirmaron
que el personal desconoce por completo cuales son las competencias que su
puesto requiere. (Ver Anexo N°4 “Tabulacion del Cuestionario y Comentarios,
Datos Especificos, Pregunta N° 8, 12, 13, 14,15y 16”).

De acuerdo a lo anterior se puede decir con propiedad que Laboratorios
Paill tiene problemas en el modelo que esta utilizando actualmente para evaluar a
su personal, de lo que nace la necesidad de aplicar un nuevo modelo para realizar

la evaluacién del desempefio laboral.
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4. Capacitacion

De acuerdo a los datos recabados a través de la entrevista se determiné que no
existe una capacitacion dirigida para los Gerentes, Coordinadores y Jefes de
Seccion sobre el proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral, pese a que son
ellos los responsables en su calidad de jefes inmediatos los encargados de llevarla
a cabo. Algunos plantearon que incluso desconocen los aspectos que se
consideran para evaluar a subalternos, y que en ningin momento han recibido una
asesoria y mucho menos una capacitacion de como debe administrarse de la
evaluacion.

Otra necesidad de mejora para es el uso de los medios de detencién de
necesidades de capacitacion, actualmente solo se esté utilizando la evaluacion del
desemperio y la solicitud de los jefes inmediatos. Por lo cual, queda evidenciado
gue es importante la incorporacién de otros medios en el proceso asi, como la
necesidad de implementar un capacitacién sobre la evaluacion del desempefio
laboral a los ejecutivos de Laboratorios Paill. (Ver Anexo N° 3 “Entrevista Dirigida

a Gerentes, Jefes y Coordinadores, Pregunta N°10”).

5. Ambiente Laboral

A través de la investigacion se descubrié que existe un ambiente laboral de
tensidon y estrés en diferentes departamentos de la empresa, ya que cuando se le
entrevisto a los niveles jerarquicos superiores de cada area, expresaban que por
la naturaleza de su trabajo y los estandares de calidad que deben ser cumplidos,
vuelve el ambiente demandante y exigente y también se mencionaba que existe
hacinamiento en departamentos de gran demanda lo que dificulta el cumplimiento
de las labores y en muchas ocasiones es riesgoso y esto estresa al personal. (Ver
Anexo N° 3 “Entrevista Dirigida a Gerentes, Jefes y Coordinadores, Pregunta
N°13").
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6. Elementos del desempefio laboral

a. Orientacion a Resultados

La orientacion a los resultados en Laboratorios Paill es considera como una
de sus competencias empresariales y que es indispensable que su personal la
desarrolle, sin embargo, se identificé que algunos miembros del personal ejecutivo
no han desarrollado la competencia ya que se les dificulta actuar con velocidad y
sentido de urgencia cuando es necesario tomar decisiones importantes. Durante la
entrevista con la Gerente Regional de Recursos Humanos ella manifestaba que
muchas veces se les vuelve un problema exponer de forma clara los objetivos
planteados a sus colaboradores y que a veces ni siquiera marcan los tiempos de
realizacion del trabajo .También se determind mientras se realizaba la
investigacion que debido al nivel de escolaridad requerido en los operativos se les
dificulta comprender la competencia empresarial que Paill plantea y la confunde
con un valor. (Ver Anexo N°4 “Tabulacién del Cuestionario y Comentarios, Datos

Generales, Pregunta f”).

b. Pensamiento Estratégico

Es una competencia empresarial que Laboratorios Paill busca cimentar en
sus empleados y de acuerdo, con los hallazgos encontrados en la realizacion de la
investigaciéon no todo el personal ejecutivo de la empresa tiene conocimiento de
los planes y objetivos estratégicos a implementar por lo cual se les dificulta
desarrollar un pensamiento estratégico. Al ser cuestionados sobre las
competencias empresariales, respondieron que pocas veces se le da importancia
a esta competencia porque no todos tienen acceso a este tipo de informacion y
eso les limita para poder visualizar el futuro de la organizacion. Ademas, no
existen canales de comunicacion por los cuales puedan conocer estos aspectos
tan relevantes, debido a lo anterior no tienen claro el panorama hacia donde se
dirige la empresa a largo plazo. Lo anterior, permiti6 determinar que existe una
necesidad de fortalecer el pensamiento estratégico en los ejecutivos de
Laboratorios Paill. (Ver Anexo N°3 Modelo de Entrevista dirigida a Gerentes,

Coordinadores y Jefes de Laboratorios Paill Pregunta N°9”).
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c. Comunicacion

Se pregunté al personal encuestado sobre la importancia de la
comunicacion interna y si conocen los cambios que surgen en la organizacion. La
mayoria manifestdé que si los conocen, pero lo ejecutivos entrevistados afirmaron
gue su personal a cargo si conoce los cambios que surgen en la empresa pero es
a través de la comunicacion informal, por medio de los comentarios de pasillo,
suposiciones y conversaciones a la hora del almuerzo. Lo que indica que se deben
mejorar los canales de comunicacion formal en el personal, ya que no a todos se
les comunican oportunamente, también, se deben buscar otras herramientas para
que el personal operativo conozca la informacion sobre los objetivos, metas y
resultados ya que ellos no cuentan con correo electrénico y al realizarlo de forma
oral muchas veces se cambia el mensaje o0 no es trasmitido correctamente. (Ver
Anexo N°4 “Tabulacion del Cuestionario y Comentarios, Datos Especificos,
Pregunta N°21y 227).

d. Motivacion

La investigacion permiti6 conocer cudles son los motivadores en el
desempeiio laboral del personal, sin embargo, al entrevistar a los ejecutivos ellos
manifestaron que si bien se motiva al personal a través de la entrega de uniforme,
viaticos para transporte, no se aplican ningun incentivo financiero que son los que
realmente necesita el personal, debido a la situacién econémica del pais. Ademas,
no se les brindan cursos o capacitaciones que contribuyan a mejorar su nivel
académico como hacen en otras empresas que cuentan con programas
destinados a suplir esta necesidad. Si bien se motiva al personal mediante
algunas capacitaciones y algunos valores agregados es necesario mejorar este
elemento del desempefio. Ver Anexo N°4 “Tabulacion del Cuestionario y

Comentarios, Datos Especificos, Pregunta N°17, 18 y 19”).

e. Liderazgo
Pese a que el liderazgo es considerado como muy importante para el

personal administrativo y operativo que fue encuestado, actualmente no se cuenta
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con un plan que fomente el liderazgo ni en los ejecutivos que son los encargados
de liderar a las personas para alcanzar los objetivos planteados por la
organizaciéon, mucho menos para el resto personal. Por lo cual, es necesario
establecer medidas que contribuyan a fomentar el liderazgo y a desarrollar esta
competencia que es insistentemente solicitada por Laboratorios Paill. (Ver Anexo
N°4 “Tabulacion del Cuestionario y Comentarios, Datos Especificos, Pregunta
N°20”).

f. Relaciones interpersonales

Los resultados de la investigacion demostraron que para el personal
administrativo y operativo encuestado las relaciones interpersonales influyen en
el buen desempefio del trabajo, confirmado por los ejecutivos entrevistados,
quienes ademas afirmaron que en Laboratorios Paill no se realizan actividades
para fomentar o fortalecer las buenas relaciones entre los trabajadores, por lo que
se necesita urgentemente implementar medidas que contribuyan a desarrollar
excelente relaciones entre el personal. (Ver Anexo N°4 “Tabulacion del

Cuestionario y Comentarios, Datos Especificos, Pregunta N°23”).

g. Trabajo en Equipo

Se determindé mediante la investigacion que si bien se fomenta el trabajo en
equipo en el personal, este solo llega a los ejecutivos y el personal administrativo,
ya que se realiza mediante informacién y videos que se pueden consultar a través
de la plataforma utilizada por Laboratorios Paill, dejando de lado al personal
operativo ya que ellos no cuentan con acceso a computadoras para consultar
dicha informacion. Sin embargo los ejecutivos dejaron claro que si bien se esta
tratando de fomentar el trabajo en equipo, hace falta mucho mas para que el
personal llegue a vivirlo realmente, solo con videos no se desarrolla el trabajo en
equipo. (Ver Anexo N°4 “Tabulacion del Cuestionario y Comentarios, Datos
Especificos, Pregunta N°24 25y 26”).
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7. Supervision

Por medio de la investigacion, se pudo conocer que los Ejecutivos de
Laboratorios Paill cuando asignan las actividades a realizar entre los miembros de
Su equipo, toman en cuenta sus opiniones, sin embargo, no realizan una
supervision es decir que no hacen una observacion regular ni un registro de las
actividades que se llevan a cabo por sus subordinados, ya que consideran que
esa responsabilidad de ellos realizarlas y que no es necesario que ellos
supervisen. Por lo cual, a los gerentes, coordinadores y jefes se les dificulta
comunicar los avances en el trabajo, ya que no se involucran en su consecucion lo
cual incide en el uso de mas tiempo del programado para terminar los proyectos.
(Ver Anexo N° 3 “Entrevista Dirigida a Gerentes, Jefes y Coordinadores, Pregunta
N°11”).
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E. Alcances y Limitaciones

1. Alcances

e Se obtuvo la autorizacion por la Junta Directiva de Laboratorios Paill S.A.

de C.V., para la realizacion del trabajo de investigacion.

e Se contd con el apoyo de la Gerencia de Recursos Humanos en el

desarrollo de la investigacion.

e La disposicion por parte los ejecutivos de Laboratorios Paill para atender al

equipo de investigador al momento de realizar la entrevista.

2. Limitaciones

e No se completd la muestra conformada por 186 empleados del personal
operativo y administrativo, debido a la falta de disponibilidad de tiempo de
algunas areas para enviar a su personal a contestar el cuestionario y por lo

tanto fue de 162 empleados.

e Sesgo en algunos de los datos recabados en la encueta, ya que el personal
tenia temor de responder con sinceridad porque podian recibir un llamado

de atencion.

e La baja escolaridad del personal hizo dificil que contestaran el cuestionario,
ya que con frecuencia consultaban sobre la forma de responder a las

preguntas.
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F. Conclusiones y Recomendaciones

1. Conclusiones

1.1 Se concluyé que el personal de Laboratorios Paill considera importante
la realizacion de la evaluacion del desempefio pero desconoce los

beneficios que le proporciona.

1.2 Mediante la investigacion se determiné que el modelo de escala de
calificacién gréfica utilizado actualmente por Laboratorios Paill para evaluar

el desempefio del personal no es el idoneo.

1.3 Se identifico la necesidad de que la evaluacién del desempefio se

involucren mas participantes.

1.4 Se determiné que la evaluacion del desempefio no tiene un periodo
establecido para su realizacién y es realizado esporadicamente cada vez

que el superior lo estime conveniente.

1.5 Se concluye que la retroalimentacion esta siendo realizada de manera

inadecuada por los evaluadores.

1.6 Se concluye que no se cuenta con ningun plan para fomentar el
liderazgo tanto en los ejecutivos como en el personal administrativo y

operativo de Laboratorios Paill.

1.7 Se determind que la comunicacion informal, es la que esta utilizando el

personal para informarse de los cambios de Laboratorios Paill.
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2. Recomendaciones

2.1 Se recomienda hacer del conocimiento del personal los beneficios que

tiene evaluar el rendimiento, tanto para ellos como para Laboratorios Paill.

2.2 A Laboratorios Paill se le recomienda, implementar un nuevo modelo de

evaluacion del desempefio basado en competencias.

2.3 A Laboratorios Paill se le recomienda, utilizar un modelo de evaluacion
del desempefio que incluya mas participantes para obtener una evaluacién

mas completa y objetiva.

2.4 Establecer una programacion anual para la realizacion de la evaluacion

del desempefio e informarle al personal del periodo en él se les evaluara.

2.5 Se recomienda establecer el procedimiento de la retroalimentacion una

vez que la evaluacion del desemperio sea realizada.

2.6 Implementar un plan, para incentivar el liderazgo en los ejecutivos el

personal administrativo y operativo de Laboratorios Paill.

2.7 Se recomienda hacer uso de herramientas de comunicacion

descendente, para informar al personal administrativo y operativo.
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CAPITULO III

PROPUESTA DE UN MODELO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS PARA
FORTALECER EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE
LABORATORIOS PAILL, UBICADO EN EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR,
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR.

A. Objetivos de la Propuesta

1. General.
Contribuir al fortalecimiento del desempefio laboral del personal de
Laboratorios Paill S.A. de C.V. a través de un modelo de evaluacion 360 grados
por medio de un manual y capacitacion al personal ejecutivo asi como la

incorporacion de otros aspectos indispensables en el rendimiento del trabajador.

2. Especificos.

e Proponer un nuevo organigrama para la Gerencia de Recursos Humanos

que permita una mejor distribucién y especializacion en las funciones.

e Proporcionar un manual sobre el modelo de evaluacién por competencias,
que contenga la informacién necesaria para su correcta implementacion en

toda la organizacion.

e Mejorar el ambiente laboral del personal de la empresa, a través de una

capacitacion dirigida al personal ejecutivo.

e Reforzar los elementos del desempefio Ilaboral, por medio de
capacitaciones, herramientas de comunicacion y un programa de incentivos

no financieros para el personal de Laboratorios Paill.
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e Desarrollar habilidades de supervision en el personal ejecutivo y
supervisores con el propésito de mejorar el desempefio de los

colaboradores.

B. Importancia.

El modelo de evaluacién 360 grados permite identificar las necesidades de
desarrollo por medio de una evaluacion objetiva del desempefio de cada persona
y que tiene como uno de sus objetivos iniciales reconocer al personal potencial
para hacer una carrera y ocupar cargos de gran importancia dentro de la
organizacién y por ende el modelo también constituye la base de un programa de

formacion, identificacion y retencién de talentos.

Por ello la importancia de un modelo de evaluacién por competencias el cual
es innovador que permite contar con un personal altamente calificado, motivado y
eficiente a través de la implementacion oportuna de capacitacion en areas de

oportunidad detectadas mediante la evaluacion propuesta.
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C. Desarrollo del Modelo de Evaluacion por Competencias.

1. Organigrama propuesto para la Gerencia de Recursos Humanos.

Se propone adicionar a la estructura actual de la Gerencia, el Encargado de

Reclutamiento y Seleccion de Personal.

También la redistribucion de funciones

para el Encargado de Beneficios, el Encargado de Relaciones Laborales y el

Encargado de Capacitaciones y Desarrollo.

Gerencia de Recursos

Humanos
Asistente de RRHH Asistente de RRH
Regional Oficina Central
| | |
Encargado de Encargado de
Reclutamiento y handntios Relaciones Laborales Capacitacion y
Selecciéon de Personal Desarrollo

El color rosado representa a la Gerencia de Recursos Humanos

*Propuesta (color morado): Encargado de Reclutamiento y Seleccion de Personal

Los de color amarillo son puestos que ya existen en la Gerencia de Recursos Humanos

a. Descripcion y perfil del puesto.
A continuacion se presentan la descripcion del puesto de Encargado de

Reclutamiento y Seleccibn de Personal (propuesto), el Encargado de

Beneficios,

Capacitacion y Desarrollo.

Encargado de Relaciones Laborales y Encargado de
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Determinar las técnicas o medios de reclutamiento teniendo en cuenta la prioridad del

reclutamiento interno sobre el externo.

Definir el perfil del candidato.

Hacer uso de las técnicas de seleccion.
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10. Entrevistar a los candidatos.

Definir los criterios de seleccién de personal

Fijar los estandares de calidad para realizar la seleccién de personal

Solicitar referencias laborales y personales a los candidatos.
Realizar las pruebas de psicométricas a los candidatos.

11. Elaborar planes y mecanismos para la integracion de los nuevos participantes al ambiente

interno de la organizacion.

RELACIONES DEL PUESTO DE TRABAJO

Internamente:

Unidad o Encargado

De qué manera se relacionan

Gerencia de Recursos Humano

Coordinacion de actividades,
presentacion de informes.

autorizaciones 'y

Gerentes, Jefes, Coordinadores y Directivos

Cubrir vacantes en base a las necesidades

presentadas.

Externamente:

Unidad o Encargado

De qué manera se relacionan

Universidades

Ferias de trabajo en las universidades

Bolsas de Trabajo

Publicaciéon de plazas laborales en diversas bolsas
de trabajo.




PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO

REQUISITOS DEL PUESTO DE TRABAJO.
Educacién Formal:
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. . Prioridad
Estudios/Titulo en:
Esencial Complementaria
Graduado en Licenciatura en Administracion de Empresas o Licenciatura en
Psicologia X
Ingles Intermedio X
Educacién no Formal:
. . Prioridad
Denominacion:
Esencial Complementaria
Manejo de Programas Utilitarios de Oficina X
Utilizacién de equipo de oficina X
Uso de Internet X
Conocimientos Necesarios:
_— Prioridad
Conocimientos:
Esencial Complementaria
Participacion en ferias de trabajo X
Solidos conocimientos en procesos de reclutamiento y seleccién de personal. X
Manejo de entrevistas de todo nivel X
Realizacion de Pruebas psicométricas. X
induccion corporativa X
Responsabilidades del puesto:
Documentos e Informacion Todo los relacionado a reclutamiento y seleccién de personal.
Imagen de la Empresa Confidencialidad de la informacién y transparencia.
. Prioridad
Competencias del Puesto:
Esencial Complementaria
Comunicacién Asertiva X
Orientacion a Resultados X
QOrientacion al Servicio X
Buenas relaciones interpersonales X
Mejora Continua X

Edad Requerida Mayor de 24 Afios

Experiencia: De uno a tres afios

Otras capacidades: Capacidad de trabajar bajo presion
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Vigencia a partir de: A
PAILL DESCRIPCION DEL PUESTO |Versi6n: 01
LLd8 || | ABORATORIOS N° de Pagina: 1/2
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

TITULO DEL PUESTO: Encargado de Beneficios
UNIDAD DE LA QUE DEPENDE: Gerencia de Recursos Humanos

PROPOSITO DEL PUESTO: Administrar estratégicamente las prestaciones y beneficios legales y
extralegales que la organizacion ofrece al personal, con base en las politicas, procedimientos

DESCRIPCION DE FUNCIONES:

1. Disefiar Planes y sistemas de prestaciones sociales adecuados a la diversidad de

necesidades de los integrantes de la organizacion (beneficios para el personal).
Elaborar el presupuesto del plan de prestaciones sociales.

Elaborar politicas sobre prestaciones de ley y extralegales.

Establecer lineamientos para las prestaciones laborales.

Planificar las vacaciones del personal.

Dar seguimiento al plan de beneficios para el personal.

Hacer y Presentar informes
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Manejo y actualizacién de los expedientes laborales.

RELACIONES DEL PUESTO DE TRABAJO

Internamente:

Unidad o Encargado De qué manera se relacionan

Coordinacion de actividades, autorizaciones vy

Gerencia de Recursos Humano > .
presentacion de informes.

. . . Desarrollo del proceso de evaluacién del clima
Gerentes, Jefes, Coordinadores y Directivos P

laboral.
Personal operativo y administrativo. Seguimiento del plan de prestaciones laborales.
Externamente:
Unidad o Encargado De qué manera se relacionan

Disefio del plan de prestaciones de acuerdo a la
Legislacion laboral vigente.

Ministerio de Trabajo
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PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO

REQUISITOS DEL PUESTO DE TRABAJO.
Educacién Formal:

Estudios/Titulo en: __Prioridad :
Esencial Complementaria
Graduado en Licenciatura en Administracion de Empresas o Ingenieria
Industrial. X
Ingles Intermedio X
Educacién no Formal:
Denominacion: __Prioridad :
Esencial Complementaria
Manejo de Programas Utilitarios de Oficina X
Manejo de Equipo de Oficina X
Elaboracion de presupuestos X
Uso de Internet X
Conocimientos Necesarios:
Conocimientos: __Prioridad :
Esencial Complementaria
Conocimiento de legislacién laboral X
Estudios del Clima Laboral. X
Experiencia en definicion de estrategias en sistemas de compensacion y
beneficios del personal. X
Elaboracion de politicas de remuneracién, compensacion y beneficios. X
Responsabilidades del puesto:
Documentos e Informacién Todo los relacionado a beneficios y prestaciones laborales.
Imagen de la Empresa Confidencialidad de la informacién y transparencia.
Competencias del Puesto: __Prioridad :
Esencial Complementaria
Comunicacion Asertiva X
Orientacion a Resultados X
Orientacién al Servicio X
Buenas relaciones interpersonales X
Trabajo en Equipo X
Edad Requerida Mayor de 24 Afios
Experiencia: De uno a tres afios

Otras capacidades: Capacidad de trabajar bajo presiéon. Proponer e implementar.
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Vigencia a partir de: A
PAILL DESCRIPCION DEL PUESTO |Versi6n: 01
LLd8 || | ABORATORIOS N° de Pagina: 1/2
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

TITULO DEL PUESTO: Encargado de Relaciones Laborales
UNIDAD DE LA QUE DEPENDE: Gerencia de Recursos Humanos
PROPOSITO DEL PUESTO: Realizar el andlisis y descripciéon de puestos, coordinar el proceso de

evaluacion del desempefio y la evaluacion del clima laboral

DESCRIPCION DE FUNCIONES:

1. Elaborar el perfil del puesto (escolaridad, experiencia, tareas, obligaciones,

responsabilidades y condiciones de trabajo) y descripcién para el desempefio exitoso del
puesto.

Coordinar el proceso para firmar contratos laborales

Realizar las modificaciones correspondientes en modelo de evaluacién del desempefio.
Elaborar Planes y sistemas para la evaluacion del desempefio laboral.

Coordinar el Proceso de evaluacion del desempefio laboral.

Tabular los resultados de la evaluacion del desempefio laboral.
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Elaborar y presentar informe individual de los resultados de la evaluacion del desempefio

laboral.

8. Brindar asesoria a los gerentes, jefes y coordinadores para realizar la retroalimentacion
con su personal a cargo.

9. Coordinar el proceso de evaluacion del clima laboral.

10. Tabular los resultados del clima laboral

11. Elaborar un informe sobre los resultados del clima laboral.

RELACIONES DEL PUESTO DE TRABAJO

Internamente:

Unidad o Encargado De qué manera se relacionan

Coordinacion de actividades, autorizaciones y

Gerencia de Recursos Humano L, .
presentacion de informes.

] ) ) Coordinacion del proceso de evaluacion laboral,
Gerentes, Jefes, Coordinadores y Directivos retroalimentacion, y secuencia del plan de carrera.

) o ) Seguimiento del plan de carrera y ubicacién en
Personal operativo y administrativo plazas internas.
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PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO

REQUISITOS DEL PUESTO DE TRABAJO.
Educacién Formal:

Estudios/Titulo en: Prioridad
Esencial Complementaria
Graduado en Licenciatura en Administracion de Empresas o Licenciatura en
Psicologia X
Ingles Intermedio X
Educacién no Formal:
. . Prioridad
Denominacion:
Esencial Complementaria
Manejo de Programas Utilitarios de Oficina X
Utilizacién de equipo de oficina X
Uso de Internet X
Conocimientos Necesarios:
_— Prioridad
Conocimientos:
Esencial Complementaria
Desarrollo del proceso de evaluacion del desempefio laboral. X
Disefio de perfiles y descripciones de puestos en todos los niveles. X
Desarrollo del proceso de evaluacion del clima laboral. X
Capaz de elaborar, analizar y presentar informes de evaluacién del
desempefio laboral. X
Responsabilidades del puesto:
Documentos e Informacién Todo los relacionados a los perfiles de puestos y evaluacién
del desempefio laboral.
Imagen de la Empresa Confidencialidad de la informacion y transparencia.
. Prioridad
Competencias del Puesto:
Esencial Complementaria
Comunicacion Asertiva X
Orientacion a Resultados X
Trabajo en Equipo X
Buenas relaciones interpersonales X
Planeacién y Organizacion X
Edad Requerida Mayor de 25 Afios
Experiencia: De uno a tres afios
Otras capacidades: Capacidad de trabajar bajo presion
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Vigencia a partir de: Y
PA[LL DESCRIPCION DEL PUESTO | Version: 01
48 || | ABORATORIOS N° de Pagina: 1/2
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

TITULO DEL PUESTO: Encargado de Capacitacion y Desarrollo

UNIDAD DE LA QUE DEPENDE: Gerencia de Recursos Humanos

PROPOSITO DEL PUESTO: Coordinar y ejecutar programas y actividades de capacitacion
orientados hacia el logro del plan de capacitacion anual y disefiar y aplicar estrategias para el

desarrollo organizacion.

DESCRIPCION DE FUNCIONES:

1. Realizar diagnésticos de necesidades de capacitacion y formular planes conforme

presupuesto aprobado.
Organizacion y preparacion del Programa Anual de Capacitacién

3. Velar por el cumplimiento y elaborar informes de avances del Programa Anual de
Capacitacion.

4. Coordinar las actividades de capacitacion establecidas en Programa Anual de
Capacitacién

5. Colaborar con los procesos de gestion de las personas para que asistan a las
capacitaciones

6. Asegurar cumplimiento de entrenamientos en el puesto para nuevos ingresos, movimientos
internos o promociones.
Presentar propuestas de disefio de cursos cuyos temas no tengan metodologia definida.

8. Elaborar y mantener una base de datos para registrar capacitaciones que se vayan

ejecutando.
RELACIONES DEL PUESTO DE TRABAJO
Internamente:
Unidad o Encargado De qué manera se relacionan

Coordinacion de actividades, autorizaciones vy

Gerencia de Recursos Humano . .
presentacion de informes.

Seguimiento del plan de capacitacion anual y

Gerentes, Jefes, Coordinadores y Directivos gestionar las asistencias.
Externamente:
Unidad o Encargado De qué manera se relacionan
Financiamiento de la formacion de los trabajadores
Instituto Salvadorefio de Formacion activos puede ser en su totalidad provisto por el
Profesional(INSAFORP) INSAFORP o bajo el esquema de co-financiamiento

con la empresa.
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PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO

REQUISITOS DEL PUESTO DE TRABAJO.
Educacién Formal:

Estudios/Titulo en: Prioridad
Esencial Complementaria
Graduado en Licenciatura en Administracion de Empresas o Licenciatura en
Psicologia X
Ingles Intermedio X
Educacién no Formal:
. . Prioridad
Denominacion:
Esencial Complementaria
Manejo de Programas Utilitarios de Oficina X
Utilizacién de equipo de oficina X
Uso de Internet X
Conocimientos Necesarios:
_— Prioridad
Conocimientos:
Esencial Complementaria
Sobre diagndstico de necesidades de capacitacién X
Amplios conocimientos en el disefio de programas de capacitacion X
Responsabilidades del puesto:
Documentos e Informacion Todo los relacionado a reclutamiento y seleccién de personal.
Imagen de la Empresa Confidencialidad de la informacién y transparencia.
. Prioridad
Competencias del Puesto:
Esencial Complementaria
Comunicacién Asertiva X
Buenas Relaciones Interpersonales X
Orientacion a Resultados X
Atencion a los Detalles X
Trabajo en Equipo X
Edad Requerida Mayor de 24 Afios
Experiencia: De uno a tres afios

Otras capacidades: Capacidad de trabajar bajo presion




b. Presupuesto de personal.
Para el presupuesto solo se considerd el puesto propuesto de Encargado de Reclutamiento y Seleccion de

Personal para el periodo de octubre a diciembre de 2014.

PRESUPUESTO DE PERSONAL ADICIONAL PARA

LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

PARA EL PERIODO DE OCTUBRE A DICIEMBRE DE 2014
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PERIODO OCTUBRE-DICIEMBRE 2014

GASTO GASTO
GASTO DEL ISSS AFP TOTAL DEL
CANT. PERSONAL MENSUAL | PERIODO | PATRONAL | PATRONAL AGUINALDO PERIODO
Encargado de Reclutamiento y
1 Seleccién de Personal $ 600.00 | $1,800.00 $ 135.00 $ 121.50 $ 3333 $ 2,056.50

No se consideré el gasto del Encargado de Beneficios, Encargado de Relaciones Laborales y el Encargado de Capacitaciones y Desarrollo ya

gue son puestos ya existentes en la Gerencia de Recursos Humanos.




80

Para el presupuesto solo se consideré el puesto propuesto de Encargado de Reclutamiento y Seleccién de

Personal para el periodo de enero a diciembre de 2015.

PRESUPUESTO DE PERSONAL ADICIONAL PARA
LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
PARA EL PERIODO DE ENERO A DICIEMBRE DE 2015

PERIODO ENERO-DICIEMBRE 2015

GASTO GASTO
GASTO DEL ISSS AFP TOTAL DEL
CANT. PERSONAL MENSUAL | PERIODO | PATRONAL | PATRONAL | VACACION | AGUINALDO PERIODO
Encargado de Reclutamiento
1 y Seleccion de Personal $ 600.00| $7,200.00f $ 540.00 [ $ 486.00 | $ 390.00 $ 200.00 $ 8,816.00

No se consider6 el gasto del Encargado de Beneficios, Encargado de Relaciones Laborales y el Encargado de Capacitaciones y Desarrollo ya

gue son puestos ya existentes en la Gerencia de Recursos Humanos




PRESUPUESTO DE RECURSOS MATERIALES DEL PERSONAL ADICIONAL PARA
LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
PARA EL PERIODO DE OCTUBRE DE 2014

PRECIOS
CANTIDAD RECURSOS (Incluyen IVA)
RECURSOS MATERIALES

1 Escritorio $ 150.00

1 Silla $ 60.00

1 Computadora $ 500.00

1 Impresor $ 35.00
TOTAL DE RECURSOS MATERIALES $ 745.00
10% DE IMPREVISTOS DEL PRESUPUESTO $ 74.45
TOTAL GENERAL $ 819.45

Precios Incluyen IVA
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c. Organigrama general con el cambio propuesto

JUNTA DIRECTIVA

! AUDITORIAEXTERNA. F - - !
i ! i

APOYO LEGAL i

PRESIDENTE

DIRECTOR GENERAL

| ASESOR DE TRAMITES | | |
! i ! DIRECTOR CREATNO |
© REGUATOROS | — !

CCOORDINADOR DE
PROYECTOS
ASISTENTE DE
DIRECCION GENERAL

COORDINACION DE
INFRAESTRUCTURA

DIRECTOR DE PLANTA DIRECTOR

ADMINISTRATIVO

GERENTE PAIS HONDURAS
ASISTENTE DE PLANTA GERENCIA DE VENTAS ‘GERENCIA DE MERCADEQ
L LOCAL
| JEFATURA DE LICITACIONES
Y LIBRE GESTION LOCAL Y ‘

(GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS REGIONAL

KEY ACOUNT MANAGER

PANAMA
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REGIONAL
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GERENCIA DE
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JEFATURADE JEFATURA DE JEFATURA DE BUENAS COORDIVADORDE COORDINADOR DE VISITA SELECION DE PERSONAL BENEFICIOS RELACIONES LABORALES DESHRROLLD
PRODUCCIONNO JEFATURA DE CONTROLES INVESTIGACION Y PRACTICAS DE SEGURIDAD INDUSTRALY | | COORDINADORDEVISITA MEDICA NICARAGUA
ESTERLES ENPROCESO ESTERILES DESARROLLO MANUFACTURA CONTROL DE PERDIDAS MEDICA COORDINACION DE VENTAS
JEFATURA DE
JEFATURA DE BODEGA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL

SUPERVISOR DE VISTA
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(COORDINADOR DE

REGISTROS SANITARIOS EL PRODUCTO TERMINADO
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Propuesta en color morado: Encargado de Reclutamiento y Seleccion de Personal
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Propuesta de modelo de evaluacién por competencias

En base a los resultados del diagnoéstico se identifico que existen problemas

en el proceso de evaluar al personal, por lo cual se propone realizar la

implementacion de un Modelo de Evaluacion 360°, el cual permitira medir, analizar

y desarrollar las habilidades, conocimientos y comportamientos de los empleados.

Servira como herramienta para identificar, desarrollar y retener el talento de los

trabajadores con el fin de lograr el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

a. Alcance

El Modelo de Evaluacion 360 Grasos estd dirigido para todo el

personal que labora en Laboratorios Paill S.A. de C.V. El objetivo es que el modelo

sea aplicado a todas las areas funcionales de la empresa, esta disefiado para que

se realice a todos los puestos de la empresa.

b. Aplicaciéon del Modelo

Para la aplicacidn se realizara a través de lo siguiente:

Manual del Modelo de Evaluacién del Desempefio Laboral 360 Grados.
El manual contiene toda la informacion necesaria para el desarrollo del
proceso, politicas, definiciones, funcionamiento, notificacion vy
retroalimentacion, inconformidades, responsabilidades, lineamientos y
criterios, capacitacién, vigencia y los formularios necesarios para realizar la
evaluacion, tabulacion y presentacion de resultados para cada grupo laboral

establecido. (Ver Anexo N°6)

Capacitacién del Modelo de Evaluacién del Desempefio Laboral 360
Grados. Se propone realizar una capacitacion a través de la Gerencia de
Recursos Humanos, dirigida al personal ejecutivo en la cual se aborden los
puntos importantes sobre la evaluacion 360 grados.

A continuacion se presenta el programa para la realizacion de la

capacitacion:
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Programa de Capacitaciéon sobre el Modelo de Evaluacion del Desempefio Laboral 360 Grados

e=——
LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V. ZE\ B&Ll’%‘a‘mos
o . Sabado 25 de .
Nombre de la capacitacion Deselrznvp?tle%%cll_c;rl])g?ail 360 Responsables del Encargado de Fecha Octubre 2014 Paginas
Grados disefio y ejecucion Relaciones Laborales N° Participantes 40 Participantes lde 1
OBJETIVOS DIRIGIDA A :
GENERAL : ESPECIFICOS: Gerentes, Jefes y Coordinadores.
1. Definir las competencias. MODALIDAD DE LA CAPACITACION :
Capacitar al personal ejecutivo d_g Laboratorios I3~aill en el 2. Conocer el proceso de evaluacion del Expositiva Participativa
desarrollo del proceso de evaluacion del desempefio laboral | desempefio laboral
360 grados. 3. Fanjl,llarlzarse con el nuevo modelo de Nivel de Especializacion :
evaluacion del desempefio laboral.
Bésico
PRECIO
CONTENIDO RECURSOS NECESARIOS UNITARIO  |Cant.| TOTAL PERIODO DE
EJECUCION
(Incluyen IVA)
1. ;Qué son las Competencias? Facilitador $0.00 1 $0.00 . »
Resmas de Papel Bond $3.25 2 $6.50 | El PZ”OL?‘; de duracion
1.1 Competencias Basicas y Especificas Impresion para material para facilitador $3.00 1 $ 3.00 | S€ra de 4 horas.
1.2 Competencias Laborales y Genéricas Tinta para impresiones $3.00 1 $6.00
2. Modelo de Evaluacién del Desempefio Laboral Folders(caja de doce) $1.25 4 $5.00
2.1 Participantes Léapiz (caja de doce) $1.50 4 $6.00|La  capacitacion  se
2.2 Factores de evaluacion(competencias) Plumén $3.00 1 $3.00 | realizara el dia sabe}do
2.3 Como llenar el formulario Break $1.50 40 $60.00 irsn deyoittal:rt:wri?w:rzlaasa&lgg
3. Notlflcacpn y Retroalimentacién de Resultados Equipo Audiovisual $0.00 1 $ 0.00 12:00 pm teniendo un
4. Inconformidades . descanso de 15 minutos
5. Lineamientos para la Evaluacion para el break después
6. Criterios para la evaluacion de 2 horas.
7. Solicitud de Capacitaciones TOTAL $89.50

Lugar de desarrollo: Instalaciones de Laboratorios Paill
Aprobado por :

Supervisado por:

OBSERVACION: No se considerd un valor monetario para el facilitador ya que la capacitacion sera impartida por la
Gerencia de Recursos Humanos a través del Encargado de Relaciones Laborales asi mismo el gasto del equipo
audiovisual no se tomé en consideracién debido a que la empresa cuenta con este.
Incentivar a los participantes a cuestionar sobre el desarrollo del proceso de evaluacion del desempefio laboral al
personal de Laboratorios Paill, realizar los ejercicios practicos sobre el manejo y llenado de los formularios disponibles

de acuerdo al grupo laboral.
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c. Presupuesto
El detalle de los gastos estimados a incurrir en la implementacion del
modelo de evaluacion del desempefio laboral 360 grados es el siguiente:

PRESUPUESTO DE LOS RECURSOS A UTILIZAR EN EL MODELO DE
EVALUACON DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS
EN LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
PARA EL PERIODO DE OCTUBRE 2014

CANTIDAD RECURSOS GASTO
RECURSOS MATERIALES

1 | Papeleria y utiles para el manual $ 100.00

TOTAL DE RECURSOS MATERIALES $ 100.00
CAPACITACION

1 | Capacitacion a Ejecutivos $ 89.50
TOTAL DE CAPACITACION $ 89.50
TOTAL DE COSTOS $ 189.50
10% DE IMPREVISTOS DEL PRESUPUESTO $ 18.95

TOTAL GENERAL $ 208.45

*En el presupuesto no se consider6 el gasto del recurso humano, ya que el Encargado de
Relaciones Laborales es un puesto que ya existe en la Gerencia de Recursos Humanos.

*Precios Incluyen IVA
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3. Programa de capacitacion
Se propone incorporar en el programa de capacitaciones de Laboratorios
Paill los siguientes cursos de inglés para el trabajo y los cursos utilitarios basicos
de oficina apoyados por el Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional
(INSAFORP):

a. Cursos de inglés para el trabajo

-¢,Quiénes pueden participar?
Esta orientado para los trabajadores de todos los niveles organizacionales
de la empresa y los nuevos trabajadores en el marco de proyectos

especiales.

-Estructura del Programa.
El programa esta constituido por 18 mddulos para niveles principiantes,

intermedios y avanzados.

-Requisitos para participar.
e Ser trabajador activo de una empresa.
e Tener un grado académico de 9° grado como minimo.
e Necesitar el inglés como herramienta de trabajo.
e Tener la disponibilidad de asistir a clases 10 horas por semana.
e Contar con el resultado de la prueba estandarizada CASAS que

establezca su nivel actual de inglés

-Costo.
El financiamiento del INSAFORP por la capacitacion de los

participantes es del 100%.



-Duracion
Cada moédulo tiene una duracion entre 40 y 50 horas, dependiendo del

nivel.

-Horarios.

Lunes a Jueves:
6:00 pm a 8:00 pm

Sabados:
Mafana de 8:00 am a 12:00 pm
Tarde de 1:00 pm a 5:00 pm

Domingo:
Mafana de 8:00 am a 12:00 pm

87
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Centros de Formacioén Ejecutores del Programa Nacional de

Inglés para el Trabajo.

Centros de Formacion Ejecutores del Programa Nacional de Inglés para el Trabajo

Somos una poblacion capacitada, productiva e innovadora

c A: :gﬁ.:; ON OFERTANTE CONTACTO
\Violeta Chacdn, 2251-8231, violeta@udb.edu.sv, Nina de Castroneira, José Valle,
UNIVERSIDAD DON BOSCO ninacastroneira@hotmail.com, jose.valle@udb.edu.sv, gloria.avila@udb.edu.sv,
1 2527-2311, 2627-2525
’ CAPUCOM. S.A. DE C.V. ggggrdo Martinez Angel, eduardoangel@capucom.net, teléfono 2228-9528, 2228-
3 FUNDACION ITEXSAL Claire Landaverde, exsal.formacion@hotmail.com, teléfono 2221-4911
4 SPEAK, S.AA.DEC.V. Dyana Veldsquez, dyana.velasquez@speak.com.sv, teléfono 2510-0101

Lorena Beatriz Flores, Melissa Liliana Castro, cfp@ricaldone.edu.sv, melissa-

INGLES PRINCI- | 5 ASOCIACION INSTITUCION SALESIANA castro@ricaldone.edu.sv

PIANTE 6 DOCENTES TECNICOS, S.A. DE C.V. Karen Villanueva, villanuevagkaren@yahoo.es, teléfono 2221-2243
Rosalma de Martinez, Carlos Enrique Salazar, gerencia-prolingua@hotmail.com,
; PROLINGUAASOCIADOS, S.A. DE C.V. kelefono 2226-0452
INSTITUTO ESPECIALIZADO DE NIVEL SU-
PERIOR CENTRO CULTURAL SALVADORE- Ana Marleni de Guevara, administrativa@ccsa.edu.sv, teléfono 2239-8059
8 NO AMERICANO
9 SERVICIOS EDUCATIVOS, S.A. DEC.V.  [Gabriela Duke, atencion-extensionistas@hotmail.com, teléfono 2445-6400
10 INSTITUTO TECNS kggg: Q.0 ‘CHALATE- (Geovanny Preza, coordinadormegatec@gmail.com, 2347-1500
AREA DE
CAPACITACION OFERTANTE CONTACTO
Lorena Beatriz Flores, Melissa Liliana Castro, cfp@ricaldone.edu.sv, melissa-
1 ASOCIACION INSTITUCION SALESIANA castro@ricaldone.edu.sv, teléfono 2234-6047, 2234-6086
\Violeta Chacon, 2251-8231, violeta@udb.edu.sv, Nina de Castroneira, José Valle,
UNIVERSIDAD DON BOSCO ninacastroneira@hotmail.com, jose.valle@udb.edu.sv, gloria.avila@udb.edu.sv,
2 2627-2311, 2627-2525
INGLES Rosalma de Martinez, Carlos Enrique Salazar, gerencia-prolingua@hotmail.com,
S 3 PROLINGUAASOCIADOS, S.A. DE C.V. keléfono 2226-0452
AVANZADO ) CAPUCOM, S.A. DE C.V. sgg;rdo Martinez Angel, eduardoangel@capucom.net, teléfono 2228-9528, 2228-
5 FUNDACION ITEXSAL Claire Landaverde, exsal.formacion@hotmail.com, teléfono 2221-4911

6 DOCENTES TECNICOS, S.A. DE C.V. Karen Villanueva, villanuevagkaren@yahoo.es, teléfono 2221-2243

SERVICIOS EDUCATIVOS, S.A.DE C.V.  [Gabriela Duke, atencion-extensionistas@hotmail.com, teléfono 2445-6400

7
Referencia: http://www.insaforp.org.sv

El financiamiento del INSAFORP por la capacitacion de los participantes es
del 100%.


http://www.insaforp.org.sv/
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b. Cursos utilitarios basicos de oficina

Estan enfocaos a trabajadores que se desempefian en puestos a nivel
operativo, mandos medios y/o niveles técnicos, con necesidades de

conocimientos y habilidades tecnoldgicas.

-¢Quiénes pueden participar?
Todos los cursos de este programa son incluyentes, en cuanto a género,
niveles de escolaridad, edad, para que todos los trabajadores tengan las

mismas posibilidades de capacitarse.

-Estructura del Programa.
Los cursos de las diferentes areas de capacitacion tienen una duracion

entre 16 y 40 horas cada uno.

-Areas de Capacitacion.
e Procesador de Texto
e Hoja Electrénica

e Presentaciones

-Requisitos para participar.

e Ser trabajador de empresas cotizantes al Sistema de Formacién
Profesional, con necesidad de capacitacion técnica para
complementar, actualizar o especializarse en el desempefio de sus
labores productivas.

e Completar los formularios requeridos para el programa, los cuales se
deben entregar directamente a los centros ejecutores del programa.

e Cada uno de los temas de capacitacion de los distintos centros de
formacion tienen sus propios requisitos de entrada, de acuerdo a la
especialidad de la capacitacion, los cuales les seran proporcionados

por los centros de formacion en el proceso de inscripcion.



-Costo.

El financiamiento del INSAFORP por
participantes es del 100%.

-Duracion.

Cada moédulo tiene una duracion entre 24 horas.
-Horarios.
Sabados:

Mafiana de 7:30 am a 12:30 pm
Tarde de 1:00 pm a 6:00 pm

Domingo:
Marfana de 8:00 am a 12:00 md

la capacitacion de

90

los
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Centros de Formacion Ejecutores del Programa
Cursos Técnicos Especializados

AREADE ,

CAPACITACION OFERANTE CONTACTO
1 |AT INFORMATICASA de C.V. Darwin Mardoqueo Garcia Fuentes, Tel. 7682-0604, 2531-9362; Email:ait areatecnica@gmail.com
2 énglron Conexion a Desarolo e & Ethel Monge de Kuri, Tel. 2230-5075, 2298-5421; Email: ekuri@conexcionelsalvador.org
3 |Asaciacion Fé y Alegria Sara Escobar, Tel. 2243-1282, 2243-2239 ; Alexander Ayala Tel. 2294-7692, 2294-8026; Emai: s.escobar@feyalegria.org.s\
4 FI{r;ztﬂiE(t)t:}Salesiano hsito Técnica Lorena Flores, Tel. 2234-6042, 2234-6047, 2234-6077, 2234-6000; Email: Beatriz_flores@ricaldone.edu.sv
5 |Colegio Santa Cecilia Angélica Henandez, Tel. 2523-8853; Email: cfp.santaceciia@gmail.com
6 |Ciudadela Don Bosco Sandra Marti, Tel. 2251-5004; Email: sandramarti.a@gmail.com

UTMDAE I((J)FschlﬁiICOS 7 gzpma;l:ttz(élgﬁpsroﬁzr?\f " Vanessa Santos Méndez, Tel. 2228-9528, 2298-9555 y Cel. 7860-2598 Email: vanessasantos@capucom.net

8 |ITCA-FEPADE Rosa Fernandez, Tel. 2132-7476, 2132-7473; Email: rfernandez @itca.edu.sv
9 |GBMEI Salvador Hilda Rosales, Tel. 2505-9633, 2505-9600; Email: hrosales @gmb.net
10° {New Milenniun Keny Caballlero, Tel. 2521-2300; Email: weruz@newmilleniumsv.com
11 (Sistemas C&C, SA de C.V. Cecilia Marquez, Tel.2510-7866, 2510-7872; Email: cmarquez@sistemascc.com
12 |Soluciones y Sistemas Ingenieros ~|Lizzie Bolafios; Tel. 2502-8220; Emailinfo@educacion-creativa.com
13 [Universidad Don Bosco Violeta Chacon, Tel. 2251-8231, 2251-8207; Email: violeta@udb.edu.sv

Referencia: http://www.insaforp.org.sv

El financiamiento del INSAFORP por la capacitaciéon de los

es del 100%.

participantes


http://www.insaforp.org.sv/

4. Programa de ambiente laboral
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De acuerdo a la investigacion de campo realizada en el capitulo Il se descubrié que existe un ambiente

laboral de tension y estrés en diferentes departamentos de la empresa, por lo cual se propone impartir una

capacitacion sobre “Las Cinco Claves para Mantener un Buen Ambiente Laboral’.

Programa de Capacitacion para el Ambiente Laboral

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V. r| PAIL )
i Fecha: Sabado 08 de Paginas
Nombre de a capacitacion | 1% 9425 Part Matlnerm Buen | B ononh e don S 1 0L
yel P N° Participantes 40 Participantes lde 1

OBJETIVOS

GENERAL :

ESPECIFICOS:

DIRIGIDA A :
Gerentes, Jefes y Coordinadores.

Brindar informacion de gran importancia sobre el ambiente laboral
para el personal ejecutivo, que les permita ponerla en practica en sus
departamentos y de esta forma lograr mantener un buen ambiente
laboral.

1. Destacar la importancia de mantener un buen
ambiente laboral en la empresa.

2. Conocer las cinco claves para un buen amiente
laboral

3. Sefialar las fallas que no permiten tener un buen

MODALIDAD DE LA CAPACITACION :

Expositiva Participativa

Nivel de Especializacion :

ambiente laboral. Basico
PRECIO ]
CONTENIDO RECURSOS NECESARIOS UNITARIO Cant. TOTAL PERIODO DE EJECUCION
(Incluyen IVA)
Facilitador $300.00 1 $300.00 ) y i
Impresién para material para facilitador $3.00 1 $3.00 EL Zer?c?rig de duracién sera
1. La Importancia de Mantener un Buen Ambiente Laboral Folletos $1.00 40 $40.00 ’
2. Cinco Claves para Mantener un Buen Ambiente Laboral Libreta $1.00 40 $40.00
2.1 Juego y Humor Lapiz (caja de doce) $1.50 $6.00 o o
. L ) La capacitacion se realizara
2.2 Desafio y Participacion Plumén $3.00 1 $3.00 | ¢ 08 de Noviembre de 2014
2.3 Confianza Break $1.50 40 $60.00 y dara inicio a las 8:00 am y
2.4 Apoyo a las Ideas terminara a las 12:00 am ,
2.5 Toma de Riesgos teniendo un descanso de 15
minutos para el break
3. En que Fallan los Jefes .
después de 2 horas .
4. En que Fallan los Empleados
TOTAL $452.00

Lugar de desarrollo: Instalaciones de Laboratorios Paill
Aprobado por :
Supervisado por:

OBSERVACION: La capacitacion sera impartida por un consultor externo, asi mismo el gasto del equipo audiovisual no se tomé
en consideracion debido a que la empresa cuenta con este. Se debe incentivar la participacion activa del personal durante la
capacitacion y discutir al finalizar la capacitacion sobre dudas.
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5. Elementos propuestos del desempefio laboral
A partir de lo establecido en el Capitulo Il, se considera que es necesario
proponer algunos elementos del desempefio laboral que son importantes de fortalecer a
través de ciertas acciones como programas de capacitacion, herramientas y programas

de incentivos.

Entre los elementos que se proponen estan los siguientes:

e Orientacion a Resultados.

e Pensamiento Estratégico.

e Comunicacion.

e Motivacion.

e Liderazgo.

e Relaciones Interpersonales.

e Trabajo en Equipo.

a. Orientacion aresultados
Se propone impartir una capacitaciéon enfocada al desarrollo de habilidades y
técnicas para la Orientacion a resultados, enfocandose en los ejecutivos y supervisores
de Laboratorios Paill lo cual se debe a que en el capitulo anterior se identificé que
algunos miembros el personal de nivel ejecutivo tienen deficiencias en esta

competencia.

A continuacién se presenta el programa de capacitacion sobre las Habilidades y

técnicas para la Orientacién de Resultados:
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Programa de Capacitacion para la Orientacién de Resultados

LABORATORIOS PAILL S.A DE C.V | PAILL
i Acni . Sébado 29 de Noviembre .
. Habilidades y técnicas Responsables del Encargado de Fecha: de 2014 Paginas
Nombre de la capacitacion para la Orientacion de disefio v eiecucion Capacitaciones
Resultados yel P N° Participantes 40 Participantes lde 1
OBJETIVOS DIRIGIDA A :
GENERAL : ESPECIFICOS: Gerentes, Jefes y Coordinadores.
- . 1. Conocer que implica tener orientaciéon a MODALIDAD DE LA CAPACITACION :
Desarrollar la habilidad para actuar con velocidad y | !0S resultados )
sentido de urgencia cuando son necesarias decisiones (2. Aprender a ver los obstaculos como | g ciiva participativa
importantes para cumplir con sus competidores o |oportunidades
superarlos, at(_apder las necesidades del cliente o mejorar [ 3. Demostrar habilidades para la orientacion Nivel de Especializacion :
a la organizacion. a los resultados
Bésico
PRECIO :
CONTENIDO RECURSOS NECESARIOS UNITARIO Cant. TOTAL FI;EEI(?SSODI\IIE
(Incluyen IVA)

1. ¢ Qué es Orientacion a resultados? Equipo audiovisual $ 0.00 1 $ 0.00

1.1 Definicién Facilitador $ 0.00 1 $ 0.00|El periodo de duracién

) Impresién para material para facilitador $ 3.00 1 $ 3.00 | sera de 4 horas.

1.2 La orientacién a resultados en laboratorios Paiill Folletos $ 1.00 40 $40.00
2. Definir metas retadoras Libreta $ 1.00 1 $40.00

2.1 Fijar metas retadoras Lapiz (caja de doce) $ 1.50 4 $ 6.00 L

2.2 ver los obstaculos como oportunidades Plumén $ 3.00 1 $ 3.00|La i (fapaC||taC|02r19 ge

2.3 Caso practico Break $ 1.00 40 $40.00 Llegv'ize?;%re O‘fe 014 a |a§
3. Demostrar habilidades para la orientaciéon a 8:00 am y terminara a las
resultados . L ) 12:00 pm, teniendo un

3.1 Pro actividad : Motivacion , entusiasmo y descanso de 15 minutos
compromiso - - _ para el break después de

3.2 Delegacion en el equipo 2 horas.

3.3 Creatividad e Innovacion : Técnica SCAMPER

3.4 Caso practico TOTAL $132.00

Lugar de desarrollo: Instalaciones de Laboratorios Paill
Aprobado por :

Supervisado por:

OBSERVACION: Se debe incentivar la participacién en la resolucion se los casos practicos y discutir al finalizar la
capacitacion sobre dudas. La capacitacién serd impartida por el encargado de capacitaciones por lo cual no se ha
tomado en cuenta los servicios de un facilitador, asi mismo el gasto por el equipo audiovisual no se tomé en
consideracion debido a que la empresa cuenta con este.
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b. Pensamiento estratégico
De acuerdo a los hallazgos encontrados en el diagndstico de la situacién actual,
se identifico que no todo el personal ejecutivo de la empresa tiene conocimiento de los
planes y objetivos estratégicos de la empresa, por tal motivo se propone una
capacitacion para desarrollar la competencia del pensamiento estratégico para el
personal de los niveles jerarquicos superiores de cada area de Laboratorios Paill.

Para lo cual se presenta el siguiente programa de capacitacion sobre el Pensamiento
Estratégico:



Programa de Capacitacion para el Pensamiento Estratégico
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LABORATORIOS PAILL S.A DE C.V >‘< Bé)lk!;ms
13 de Diciembre .
. Fecha: Paginas
Nombre de la capacitacion Bl pensgmento Rlesp~onsaples . del Encargado de Capacitaciones de 2014
estratégico disefio y ejecucion N° 40 Participantes 1de 1
Participantes P
OBJETIVOS DIRIGIDA A :
GENERAL : ESPECIFICOS: Gerentes, Jefes y Coordinadores.
1. Comprender el concepto de pensamiento estratégico Y | MODALIDAD DE LA CAPACITACION :
Dar a conocer a los participantes las competencias | @S implicaciones que este pensamiento tiene en el
basicas para asimilar rapidamente los cambios del | cOntexto organizacional. Expositiva Participativa
entorno, oportunidades y amenazas y para identificar | 2. Identificar las caracteristicas del pensamiento | . o
las caracteristicas propias de la organizacion. estratégico. Nivel de Especializacion :
3. Conocer que es estrategia de negocio. Bésico
PRECIO
CONTENIDO RECURSOS NECESARIOS UNITARIO | Cant. | TOTAL | PERIODO OF
(Incluye IVA)
. L Facilitador $0.00 1 $0.00 .
1. Concepto de pensamiento estratégico Equipo audiovisual $0.00 1 $0.00 Ebrag%r;loggré gg
1.1Diferentes conceptos de pensamientos estratégicos | Impresion para material para facilitador $3.00 1 $3.00 4 horas
1.2 Importancia del pensamiento estratégico Folletos $1.00 1 $40.00 )
2.Las caracteristicas del pensamiento estratégico Libreta $1.00 1 $40.00 | La capacitacion
2.1 La estrategia Lapiz (caja de doce) $1.50 4 $6.00 [se realizara el
2.1 En que consiste la estrategia Plumén $3.00 1 $3.00 [ 13 de Diciembre
3. Estrategia Break $1.00 40 $40.00 |de 2014
3.1 ;Qué es estrategia de negocio? glgloando a las
3.2 proposito de la estrategia de negocio términaarl;n a Ia)s/
3.3 Como plantear una estrategia 12:00 pm
3.4 Secretos de la vision estratégica teniendo un,
descanso de 15
TOTAL $132.00 minutos para el

break después
de 2 horas.

Lugar de desarrollo: Instalaciones de Laboratorios
Paill
Aprobado por :

Supervisado por:

OBSERVACION: Se debe incentivar la participacion

y discutir al finalizar la capacitacion sobre dudas. La

capacitacion serd impartida por el Encargado de Capacitaciones por lo cual no se ha tomado en cuenta el servicio
de un facilitador externo, asi mismo el gasto del equipo audiovisual no se tomé en consideracion debido a que la

empresa cuenta con este.
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c. Comunicacion
De acuerdo con los resultados de la investigacion de campo, se propone la

siguiente herramienta de comunicacion descendente:

e Tablén de anuncios
Se propone colocar tablones de anuncios para el personal. El tablon de
anuncios puede llegar a convertirse en un buen método para trasmitir informacion
importante y urgente. Su ubicacion y el habito de consulta son lo mas importante

para que sean un medio efectivo de comunicacién descendente.

Las recomendaciones que figuran a continuacién son importantes a tomar

en cuenta:

-Se debe escoger una adecuada ubicacion e iluminacion, en donde los eventuales
lectores no bloquen el paso, y en donde los destinatarios del mensaje tengan

tiempo para detenerse a leer.

-Mantener el tablén de avisos al dia, retirando las notas antiguas o pasadas de

fecha.


http://www.google.com.sv/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&docid=I_YzPMbsuOxvyM&tbnid=O4HmB_GwpgeLMM:&ved=0CAUQjRw&url=http://www.educa.madrid.org/web/eoep.hortaleza.madrid/paginas/tablon_anuncios.xhtml&ei=LePWU7bAEbHhsATlyYHgDw&bvm=bv.71778758,d.cWc&psig=AFQjCNFWlnP5sCs-6CkgSGCfaUCXdpRyYw&ust=1406678149750002
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-Utilizar papeles de colores diferentes para llamar la atencién. De este modo, si al
pasar se percibe una hoja de color amarillo que anteriormente no estaba, la
persona que pasa sabe positivamente que en el tablon se ha colocado alguna
informacion nueva. También es posible emplear papel tamafio oficio, incluso
recortarlo en forma circular, ovalada o cuadrada. Todo ello con el fin de que el que
pasa ante el tablon se dé cuenta de que ha habido un cambio en su contenido. El
uso de un programa como PowerPoint o similar permite introducir fuentes tamafos

y colores de letras diferentes.

-Cada papel insertado debe tener un encabezado que no diga meramente AVISO,

sino que informe de qué se trata en él.

-Agrupar las noticias relacionadas entre si, debajo de un titular coman.

-Emplear letra de un tamafio visible, tamafio 12 o 14 para el texto, y 20 para los

titulares.

-Utilizar los mejores lugares del tablon para las noticias de mayor interés. Poner a
nivel de los ojos lo mas importante, la parte superior para las noticias de
importancia media, y debajo del nivel de los ojos para las noticias de menor

relevancia.

-Actualizar constantemente el tablon de avisos.

-En cuanto a los contenidos de la informacién, ademas de los anuncios habituales,
cabria incluir consignas que la Direccion desee que calen en el personal, por
ejemplo, frases que revelen el interés de la empresa por la calidad, la seguridad, la

mision de la empresa, etc.
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-Para lograr que la gente se aficiones a su lectura, se puede incluir en ellos por

ejemplo, fotos y noticias acerca de los premios otorgados, eventos de Laboratorios

Paill e informacion que interesa al personal.

Propuesta de Ubicacion para los Tablones de Anuncios:

e Planta de Produccion Estériles

e Planta de Produccion No Estériles

e Gerencia de Recursos Humanos

e Oficinas Administrativas

e Cafeteria #1

e Cafeteria #2

La propuesta de comunicacion representa una sumade $ 1,846.50



Presupuesto

PRESUPUESTO DE HERRAMIENTA DE COMUNICACION
PARA LABORATORIOS PAILL S.A DE C.V.

herramientas de comunicacion ascendente:

PERIODO DE OCTUBRE DICIEMBRE DE 2014

100

El detalle de los costos estimados a incurrir en la implementacion de las

) PRECIOS
CANTIDAD DESCRIPCION UNITARIOS TOTAL
TABLON DE ANUNCIOS

6 Pizarras con Vidrio $ 300.00( $ 1,800.00
3 Cajas de Chinchetas $ 240( $ 7.20
2 Tijeras $ 1.90( $ 3.80
5 Resma de Papel de Colores $ 450| $ 22.50
4 Resma de Papel Bond $ 3.25| $ 13.00
TOTAL POR TABLON DE ANUNCIOS $ 1,846.50
10% DE IMPREVISTOS DEL PRESUPUESTOS $ 184.65
TOTAL GENERAL $ 2,031.15

Precios Incluyen IVA
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d. Motivacién
Se propone motivar al personal mediante incentivos no financieros y

prestaciones adicionales a las de la ley, las cuales se detallaran a continuacion:

e Programa de reconocimientos por stickers:
Cuando los empleados realicen acciones laborales extraordinarias, en
trabajo en equipo o esfuerzo en su trabajo se debe reconocer su labor
mediante stickers que demuestren lo que la persona ha realizado. Cuando
el empleado tenga cierto numero de stickers los cuales tendran una

puntuacion pueden cambiarlos por articulos de la empresa.

STICKER SIGNIFICADO MOTIVO PUNTOS

Cuando un
empleado realiza
un buen trabajo de 10

GO
“S} Liderazgo lider en su
eo‘" r departamento o en

su  equipo de
trabajo.

Se reconoce la
labor de
colaboracion  que 5
Colaboracién (tiene un trabajador

aunque no sea su

departamento.
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RESULTADO!

Orientacién a

resultados

Se felicita al
trabajador cuando
busca, alcanza
resultados

extraordinarios y
alcanza las metas

establecidas.

Control de la

calidad

Cuando el
trabajador  realice
correctamente y con
compromiso los
procedimientos,

cuidando la calidad

de los productos.

Trabajo en

equipo

Reconocer cuando
se esta trabajando
o fomentando el
trabajo en equipo
siguiendo una

objetivos en comun.

Creatividad ,
Originalidad e
ideas

innovadoras

Se felicitara por una
idea que sea
creativa, que
contribbuya a Ila
innovacion de su
departamento y de
la empresa.

10
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Articulos cambiables por puntos

80 puntos

(La cantidad sera la que la empresa estime conveniente y

puede ser por articulos de supermercado o por medicinas

Del laboratorio como vitaminas)

60 puntos 30 puntos

30 puntos 20 puntos

20 puntos /g*> 10 puntos
“ —
4 / )

(
&7 -

El total de la propuesta de programa de reconocimientos por Stickers es de
$836.00
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e Celebracion de cumplearfieros
Se motiva al personal mediante una celebracion de los cumpleafieros
cada tres meses a nivel de la empresa y esto se realizara por parte de la
Gerencia de Recursos Humanos el cual llevara un registro de los
cumpleafieros por mes , la informacion sera guardada en el expediente del
personal. La celebracion consistirh en compartir entre los cumpleafieros un
pastel y bebida en la cafeteria y una tarjeta de felicitaciones de parte de
Laboratorios Paill. Para lo cual se compraran 6 pasteles cada trimestre, que
se distribuiran dos en la Planta de Estériles, dos en la Planta de no
Estériles y dos para las oficinas administrativas que seran acompafos con

4 sodas de 1.5 litros para cada uno de las areas mencionadas

anteriormente.

—
l ‘

El total por la celebracion de los cumpleafios es de $2,210.00



Torneo deportivo

Realizar torneo deportivos masculinos y
femeninos en el cual compitan los
equipos ya sean por departamento o por
afinidad, en el deporte que sea mas
popular entre el personal y se otorgara un
trofeo al equipo ganador.

El torneo se realizara una vez al afio en el

periodo que la empresa estime
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TORNEO

"\ DEPORTIVO

conveniente y se llevara a cabo en centro deportivo Pedro Pablo Castillo

ubicado cerca de Laboratorios Paill.

Para los uniformes se gestionaran a través de patrocinadores, por lo cual la

empresa no incurriria en ningun gasto. La responsabilidad recaera en la

Gerencia de Recursos Humanos.

Total de la realizaciéon del Torneo Deportivo $236.50

El empleado destacado

Reconocer el esfuerzo del empleado que se destaque por su trabajo en su

departamento, lo cual motivara al empleado, valorando su buena labor

mediante una fotografia en el Tablon de Anuncios.

Costo Total por El Empleado destacado $40.00
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e Canasta de maternidad
Obsequiar una canasta para las empleadas y esposas o compafieras de
vida de los empleados que estén embarazadas, la cuan contendrda articulos
bésicos para el cuidado del bebe y esto ser4 de parte de Laboratorios Paill en el

noveno mes de gestacion.

La canasta contendra los siguientes articulos:

1 Frazada para bebe 2 pachas w
1 paquete de pafales .~
desechables o ® } 1 babero
-, = ’.‘..A.'..:.,_
l- i e e ;
by’ 5
b e i
L \ 34 -,’ L
1 caja para
Regalo

El costo unitario por cada Canasta de Maternidad es de $16.50

El costo total de las canastas para el afio 2015 es de $165.00
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PRECIO UNITARIO

CANTIDAD DESCRIPCION (Incluyen IVA) TOTAL
PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS POR STICKERS
12 Plantillas de Stickers $ 150 1| $ 18.00
10 gift card $ 1.00| $ 10.00
20 maletin $ 6.00 $ 120.00
20 gorra $ 300 % 60.00
20 sombrilla $ 400 $ 80.00
25 botella para agua $ 3.00| $ 75.00
20 tasas $ 200 $ 40.00
30 llavero $ 050 | $ 15.00
TOTAL DE PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS POR STICKERS $ 418.00
CELEBRACION DE CUMPLEANOS
6 Pastel $ 26.00| $ 156.00
12 Soda del.5 litros $ 1.00| $ 12.00
12 Paguete de 25 Vasos $ 200| $ 24.00
12 Paquete de 25 Platos Desechables $ 250 $ 30.00
12 Paquete de 25 Cubiertos $ 250 $ 30.00
100 Tarjetas $ 100 $ 100.00
4 Bolsa de 15 Globos $ 250 1] $ 10.00
TOTAL DE CELEBRACION DE CUMPLEANOS $ 362.00
EMPLEADO DESTACADO
Paquete de Papel Fotografico de 20
1 Hojas $ 8.00| $ 8.00
TOTAL DE EMPLEADO DESTACADO 8.00
CANASTA POR MATERNIDAD
1 Bolsa de Regalo $ 150 $ 1.50
2 Paquete de Pafiales Desechables $ 200 $ 4.00
1 Paquete de Toallas Himedas $ 175 $ 1.75
1 Frazada para bebe $ 375 $ 3.75
2 Pachas $ 125] % 2.50
1 Paguete de 3 Baberos $ 3.00( $ 3.00
TOTAL DE CANASTA POR MATERNIDAD $ 16.50
TOTAL $ 804.50
10% DE IMPREVISTOS DEL PRESUPUESTOS $ 80.45
TOTAL GENERAL $ 884.95

* El precio de la canasta por maternidad es unitario.
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’ PRECIO UNITARIO
CANTIDAD DESCRIPCION (Incluyen IVA) TOTAL
PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS POR STICKERS
12 Plantillas de Stickers $ 150 | $ 18.00
10 gift card $ 1.00 | $ 10.00
20 maletin $ 6.00 | $ 120.00
20 gorra $ 3.00 | $ 60.00
20 sombrilla $ 400 | $ 80.00
25 botella para agua $ 3.00 | $ 75.00
20 tasas $ 200 | $ 40.00
30 llavero $ 050 [$ 15.00
TOTAL DE PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS POR STICKERS $ 418.00
CELEBRACION DE CUMPLEARNOS
24 Pastel $ 26.00 | $ 624.00
48 Soda del.5 litros $ 1.00 | $ 48.00
48 Paquete de 25 Vasos $ 200 | $ 96.00
48 Paquete de 25 Platos Desechables $ 250 | $ 120.00
48 Paquete de 25 Cubiertos $ 250 | $ 120.00
800 Tarjetas $ 1.00 | $ 800.00
16 Bolsa de 15 Globos $ 250 | $ 40.00
TOTAL DE CELEBRACION DE CUMPLEANOS $ 1,848.00
TORNEO DEPORTIVO MASCULINO Y FEMENINO
2 Resma de Papel bond para las hojas de inscripcion | $ 325 | $ 6.50
4 balones de fltbol $ 20.00 | $ 80.00
6 trofeos $ 25.00 | $ 150.00
TOTAL DE TORNEO DEPORTIVO MASCULINO Y FEMENINO $ 236.50
EMPLEADO DESTACADO
4 Paguete de Papel Fotogréafico de 20 Hojas | $ 8.00 | $ 32.00
TOTAL DE EMPLEADO DESTACADO $ 32.00
CANASTA POR MATERNIDAD
10 Bolsa de Regalo $ 150 | $ 15.00
20 Paquete de Pafiales Desechables $ 2.00 | $ 40.00
10 Paquete de Toallas Himedas $ 175 | $ 17.50
10 Frazada para bebe $ 375 | $ 37.50
20 Pachas $ 1.25 | $ 25.00
10 Paguete de 3 Baberos $ 3.00 | $ 30.00
TOTAL DE CANASTA POR MATERNIDAD $ 165.00
TOTAL $ 2,699.50
10% DE IMPREVISTOS DEL PRESUPUESTOS $ 269.95
TOTAL GENERAL $ 2,969.45

* El total de la canasta por maternidad es por diez canastas.
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e. Liderazgo
De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion de campo, se
identificé que actualmente no se fomenta el liderazgo en los ejecutivo que son los
encargados de liderar a las personas para alcanzar los objetivos planteados por la
organizacioén, por lo cual se propone una capacitacion que contribuya a desarrollar
la competencia de liderazgo en los niveles jerarquicos superiores como los

Gerentes, Jefes y Coordinadores de cada departamento de Laboratorios Paill.

En la capacitacion se abordara el siguiente contenido:

1. Liderazgo en la organizacion
1.1La relevancia del liderazgo
1.2 Alcance, Repercusion y caracteristicas del liderazgo ejecutivo
2. Habilidades directivas de un lider eficaz
2.1 Liderazgo y gerencia
2.2 Liderar con confianza
3. Desarrollo de metas individuales y organizacionales
3. 1Pasos para el establecimiento de metas
3.2 La mision y la visién de un lider
3.3 Acciones de un lider
4. Comunicacion asertiva y liderazgo
4.1 La comunicacion y relaciones interpersonales
4.2 Reemplazar autoridad por liderazgo

5. Lideres como generadores de la cultura organizacional

Para llevar a cabo esta capacitacion se presenta el siguiente programa:



Programa de Capacitaciéon para las Estrategias de Liderazgo
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LABORATORIOS PAILL S.A DE C.V x| PAILL
Responsables Fecha: gg]t-)gdo 10y 17 de Enero de Paginas
Nombre de la capacitacion Estrategias de liderazgo del disefio y Encargado de Capacitaciones N° de
ejecucion Partici 40 Participantes lde 1
articipantes
OBJETIVOS DIRIGIDA A :
GENERAL : ESPECIFICOS: Gerentes, Jefes y Coordinadores.

Fortalecer el liderazgo ejecutivo como competencia hacia el
logro de los objetivos que persigue la organizacion.

1. Conocer la importancia del liderazgo gerencial en la
empresa.

2. Desarrollar las habilidades de un lider eficaz.

3. Aprender la importancia de la comunicacion y las

MODALIDAD DE LA CAPACITACION :

Expositiva Participativa

Nivel de Especializacion :

relaciones interpersonales en un lider. Ejecutivo
PRECIO
CONTENIDO RECURSOS NECESARIOS UNITARIO Cant. TOTAL PERIODO DE EJECUCION
(Incluyen IVA)

) s Facilitador $0.00 1 $0.00
L.Liderazgo en la organizacion Equipo audiovisual $0.00 1 $0.00
1.1. La relevancia del liderazgo Impresion para material para facilitador $3.00 1 $3.00 - odo de d y Cde 2
1.2 Alcance , Repercusién y caracteristicas del liderazgo perioco de duracion sera de
ejecutivo P Y 99 Folletos $1.00 40 $40.00 | dias de 4 horas cada uno
2. Habilidades directivas de un lider eficaz Libreta $1.00 40 $40.00
2.1 Liderazgo y gerencia Lapiz (caja de doce) $1.50 $6.00
2.2 Liderar con confianza Plumoén $3.00 1 $3.00
3. Desarrollo de metas individuales y organizacionales Break $2.00 40 $80.00 | La capacitacion se realizara el dia
3.1 Pasos para el establecimiento de metas sébado 10 y 17 de Enero de 2015
3.2 La misioén y la visiéon de un lider iniciando a las 800 am y
acciones de un lider terminando a las 12:00 pm,
4. Comunicacion asertiva y liderazgo teniendo un descanso de 15
4.1 La comunicacién y relaciones interpersonales mlhnutos para el break después de
4.2 Reemplazar autoridad por liderazgo 2 horas.
5. Lideres como generadores de la cultura organizacional TOTAL $172.00

Lugar de desarrollo: Instalaciones de Laboratorios Paill
Aprobado por :
Supervisado por:

OBSERVACION: Se debe incentivar la participacion y discutir al finalizar la capacitacion sobre dudas. La capacitacion sera impartida por EL
Encargado de Capacitaciones por lo cual no se ha tomado en cuenta el servicio de un facilitador externo, asi mismo el gasto del equipo
audiovisual no se consider6 debido a que la empresa cuenta con este.
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f. Relaciones interpersonales
En el diagnostico de la situacion actual, se determind que Laboratorios Paill
necesita fortalecer las buenas relaciones laborales entre su personal, para lo cual
se propone una capacitacion llamada “Relaciones Interpersonales” la cual esta
dirigida al personal ejecutivo, el cual es el encargado de generar las condiciones
necesarias para el desarrollo de dichas relaciones entre sus subalternos, lo que
beneficia a Laboratorios Paill, ya que es posible alcanzar mejores resultados.

Los temas que se impartiran seran los siguientes:

1. Importancia de las relaciones laborales
2. El Aspecto negativo de las malas relaciones laborales
3. Como Crear Buenas relaciones en el trabajo
4. Competencias necesarias para desarrollar buenas relaciones laborales
4.1 Cooperacion
4.2 Comunicacion
4.3 Manejo de la diversidad
4.4 Empatia
4.5 Resolucion de Conflictos

4.6 Manejo de Tension

Para llevar a cabo la capacitacion se propone el siguiente programa:



Programa de Capacitacion para las Relaciones Interpersonales
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LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

[l PAILL

LABORATORIOS

Sabado 07 de Febrero

Responsables Fecha : Pagi
Nombre de la capacitacién | Relaciones Interpersonales |del disefio y CE:zczrc%;?:?o(rj]is : de 2015 aginas
ejecucion P N° Participantes 40 Participantes lde 1
OBJETIVOS DIRIGIDA A :
GENERAL : ESPECIFICOS: Gerentes, Jefes y Coordinadores.

Fortalecer las relaciones laborales entre el personal de
Laboratorios Paill, con el fin de alcanzar mejores resultados
en el trabajo.

1. Conocer la importancia de las
relaciones laborales.

2. ldentificar la negatividad de las
malas relaciones laborales.

3. Fomentar las competencias

MODALIDAD DE LA CAPACITACION :

Expositiva Participativa

Nivel de Especializacion :

necesarias para lograr relaciones Eiecuti
laborales efectivas. jecutivo
PRECIO
CONTENIDO RECURSOS NECESARIOS UNITARIO Cant. TOTAL PERIODO DE EJECUCION
(Incluyen IVA)
Equipo audiovisual $0.00 ! $0.00
1. Importancia de las relaciones laborales Consultor Externo $600.00 1 $600.00 i y i
2. El Aspecto negativo de las malas relaciones laborales | Libretas $1.00 40 $40.00 | E! periodo de duracién sera de 1
. . . . dia en dos jornadas de 4 horas.
3. Como Crear Buenas relaciones en el trabajo Caja de Lapiceros $1.50 4 $6.00
4. Co.mpetenmas necesarias para desarrollar buenas Almuerzo $4.50 20 $180.00
relaciones laborales
4.1 Cooperacion
4.2 Comunicacién o . .
) . ) | La capacitacion se realizara el dia
4.3 Manejo de la diversidad | Sabado 07 de Febrero de 2015. La
4.4 Empatia | primera Jornada iniciard de 8:00
4.5 Resolucién de Conflictos am a 12 del mediodia, luego se
4.6 Manejo de Tension | pasara a tomar el almuerzo y la
| segunda jornada iniciara a la 1:00
| pm y finalizara a las 4:00 pm .
TOTAL $826.00

Lugar de desarrollo: Instalaciones de Laboratorios Paill
Aprobado por :
Supervisado por:

OBSERVACION: La capacitacién sera impartida por un consultor externo, asi mismo el gasto del equipo audiovisual no se
tomé en consideracion debido a que la empresa cuenta con este. Se debe incentivar la participacion y discutir al finalizar la

capacitacion sobre dudas.
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g. Trabajo en equipo

A partir de lo establecido en el diagnostico realizado en Capitulo Il de este
documento se considera que el Trabajo en equipo debe ser mejor orientado por
los Gerentes, Jefes y Coordinadores de Laboratorios Paill. Ya que son ellos los
gue cuenta con la facultad de fomentar el trabajo coordinado entre su personal a
cargo. Por lo que se propone desarrollar una capacitacion denominada
“Construccion de Equipos de Alto Desempefio” Con la cual se lograra alcanzar
mejores resultados y de esta forma ampliar la facultad para tomar decisiones

dentro de la organizacion.

Los aspectos que se tratardn son los siguientes:

1. La importancia que tiene el uso de los equipos de trabajo.
2. Principios y las reglas para formar equipos y trabajar en equipo.
2.1 Reglas paran conducir y realizar las juntas efectivas del equipo.
2.2 Principios para determinar los valores del equipo.
3. Etapas para construir equipos de trabajo de alto desempefio.
4. Competencias y conductas que deben asumir los integrantes del equipo.
5. Técnicas necesarias para realizar el taller de integracion del equipo.

La siguiente propuesta de un programa de capacitacion contiene toda la

informacién necesaria para su realizacion:



Programa de Capacitacién para Trabajo en Equipo
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LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

Nombre de la - ) . Resplon:iables o Fecha: Sabado 21 de Febrero de 2015 Paginas
capacitacion Construccion de Equipos de Alto Desempefio d_eI dls_e,no y Encargado de Capacitaciones N° de 40 Participantes lde 1
ejecucion Participantes
OBJETIVOS DIRIGIDA A :
GENERAL : ESPECIFICOS: Gerentes, Jefes y Coordinadores.

Construir equipos de alto desempefio, capaces de contribuir al logro de
resultados de Laboratorios Paill S.A. de C.V. con amplia facultad para tomar
decisiones.

1. Valorar la importancia que tiene el uso de los
equipos de trabajo

2. ldentificar los principios y las reglas para formar
equipos y trabajar en equipo

3. Aplicar las diferentes etapas para construir

MODALIDAD DE LA CAPACITACION :

Expositiva Participativa

Nivel de Especializacién :

equipos de trabajo de alto desempefio. Ejecutivo
CONTENIDO RECURSOS NECESARIOS Uf\:lIOTSA-II—?OIO Cant. TOTAL PERIODO DE EJECUCION
Material audiovisual $0.00 1 $0.00
1. Laimportancia que tiene el uso de los equipos de trabajo. Consultor Externo $800.00 1 $800.00
. El periodo de duracién sera de
2. Principios y las reglas para formar equipos y trabajar en equipo. Libretas $1.00 40 $40.00 | 1 dia en dos jornadas de 4
2.1 Reglas paran conducir y realizar las juntas efectivas del equipo Caja de Lapiceros $1.50 4 $6.00 horas.
2.2 Principios para determinar los valores del equipo Almuerzo $4.50 40 $180.00
3. Etapas para construir equipos de trabajo de alto desempefio.
4. Competencias y conductas que deben asumir los integrantes del La capacitacion se realizara el
equipo. dia Sabado 21 de Febrero de
2015. La primera Jornada
5. Técnicas necesarias para realizar el taller de integracion del equipo. iniciara de 8:00 am a 12 del
mediodia, luego se pasara a
tomar el almuerzo y la segunda
jornada iniciara a la 1:00 pm y
finalizara a las 4:00 pm
TOTAL $1,026.00

Lugar de desarrollo: Instalaciones de Laboratorios Paill
Aprobado por :
Supervisado por:

OBSERVACION: La capacitacién serd impartida por un consultor externo, asi mismo el gasto del equipo audiovisual no se tomé6 en
consideracién debido a que la empresa cuenta con este. Se debe incentivar la participacién vy discutir al finalizar la capacitacién sobre

dudas.
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6. Supervision
Se propone impartir una capacitacion sobre supervision, ya que en la
investigacion de campo se identifico la necesidad de desarrollar esta habilidad en
los gerentes, jefes, coordinadores y supervisores para que puedan involucrarse
apropiadamente en el seguimiento del trabajo de sus subalternos, asi también, en
las actividades de control asignadas Laboratorios Paill ya que la calidad en sus

productos es fundamental.

Por tal motivo se sugiere que sea impartida por un experto en el tema,

detallando a continuacién en el programa de capacitacion:



Programa de Capacitacion para la Supervision
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LABORATORIOS PAILL S.ADE C.V

=] paLL,

=)l | ABORATORIOS

Sabado 21 de Marzo de

Responsables Fecha : Paginas
Egmat;ri?ai?élf Habilidades de Supervision del disefio y CE:zcirc%;?:?o(rj]is : 2015 9
P ejecucion P N° de Participantes 50 Participantes lde 1
OBJETIVOS DIRIGIDA A :
GENERAL : ESPECIFICOS: Gerentes, Jefes y Coordinadores y Supervisores

Desarrollar las habilidades de supervision en los gerentes, jefes,
coordinadores y supervisores para mejorar el desempefio de los
colaboradores e incrementar la productividad de Laboratorios
Paill.

*Valorar la importancia que tiene el
papel y las responsabilidades del
supervisor en la empresa.

*Incrementar la productividad

*Aplicar los principios de manejo de

MODALIDAD DE LA CAPACITACION :

Expositiva Participativa

Nivel de Especializacion :

conflictos de manera constructiva Ejecutivo
PRECIO ]
CONTENIDO RECURSOS NECESARIOS UNITARIO Cant. TOTAL PERIODO DE EJECUCION
(Incluyen IVA)
Material audiovisual $0.00 $0.00
1. Mantener un magnifico Equipo de colaboradores Consultor Externo $400.00 $400.00
Libretas $1.00 50 $50.00 | E! periodo de duracion sera
A . . de 4 horas.
2. Delegar y facultar para multiplicar destrezas Caja de Lapiceros $1.50 6 $9.00
Break $1.50 50 $75.00
3. Relaciones constructivas y positivas con sus
colaboradores
La capacitacion se realizara
4. Resolver conflictos el Sabado 21 de Marzo de
2014. Iniciando a las 8:00
5. ¢Como mejorar el desempefio de los colaboradores? am 'y termlnando alas 12:00
pm. Teniendo un descanso
de 15 minutos para el break
después de 2 horas.
TOTAL $534.00

Lugar de desarrollo: Instalaciones de Laboratorios Paill
Aprobado por :
Supervisado por:

OBSERVACION: . La capacitacion sera impartida por un consultor externo, asi mismo el gasto del equipo audiovisual no
se tom6 en consideracion debido a que la empresa cuenta con este. Se debe incentivar la participacion y discutir al

finalizar la capacitacion sobre dudas.




D. Presupuesto del Proyecto

PRESUPUESTO TOTAL DEL PROYECTO
LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

PERIODO DE OCTUBRE-DICIEMBRE DE 2014

Y ENERO-DICIEMBRE DE 2015
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OBSERVACION

N° PROPUESTA COSTO TOTAL
Creacion de la Unidad de Reclutamiento y
1 Seleccion de Personal $ 11,691.95 La propuesta de
2 Modelo de Evaluacién por Competencias $ 189.50 capacitacion  no
L representa ningdn
3 Programa Capacitacion $ - ,
valor monetario, ya
4 Programa de Ambiente Laboral $ 452.00 que los cursos que
Elementos Propuestos del
5 Desempefio Laboral: fc’e propenen
incorporar al
5.1 | Orientacion a Resultados $ 132.00 programa de
5.2 | Pensamiento Estratégico $ 132.00 capacitacion  son
d
5.3 [Comunicacion $ 1,846.50 con  apoyados en
un 100% por el
5.4 | Motivacion $ 3,504.00 Instituto
5.5 | Liderazgo $ 172.00 Salvadorefio
. d F i6
5.6 |Relaciones Interpersonales $ 826.00 © ormacion
Profesional. Por lo
5.7 | Trabajo en Equipo $ 1,026.00 cual la empresa no
6 Supervision $ 534.00 incurriria_en ningn
costo adicional a la
TOTAL DE COSTOS $ 20,505.95 aportacién que ya
10% DE IMPREVISTOS DEL PRESUPUESTOS $ 2,050.59 reaizaa la
institucion.
TOTAL GENERAL $ 22,556.54
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E. Financiamiento

El capital para llevar a cabo el proyecto sobre el “Modelo de Evaluacion por
Competencias para el Fortalecimiento del Desempeno Laboral” sera

desembolsado por Laboratorios Paill.
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F. Cronograma, Evaluacion y Control del Modelo de Evaluacion Por

Competencias

1. Cronograma
La implementacién del Modelo de Evaluacién por Competencias propuesto,
debera ser efectuada una vez aprobado por la Junta Directiva y se pretende iniciar

a partir del tercer trimestre del afio 2014, exactamente en el mes de Octubre.

La ejecucion del respectivo Modelo es responsabilidad de las principales
autoridades de Laboratorios Paill S.A. de C.V., quienes deben adquirir el
compromiso una vez analizada la propuesta, para lo cual es importante incorporar
algunos aspectos adicionales como el organigrama, capacitacion, ambiente
laboral, orientacibn a resultados, pensamiento estratégico, comunicacion,

motivacion, liderazgo, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y supervision.

A continuacion se presenta el cronograma de actividades detallando las
responsabilidades, actividades con su respectivo tiempo para La implementacion
del Modelo:



CRONOGRAMA PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS

PARA EL PERSONAL DE LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

120

ACTIVIDAD

RESPONSABLES

ANO 2014
Meses/Semanas
SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
1213|4123 |4|12|2|3(4|1 2|3]|4

Presentacion del documento a la
Gerente Regional de Recursos
Humanos

Equipo de Investigacion

Presentacion del Documento a la
Junta Directiva.

Equipo de Investigacion

Estudio y Analisis de la Propuesta
del "Modelo de Evaluacion por
Competencias"

Junta Directiva

Aprobacion del Modelo de
Evaluacion por Competencias.

Junta Directiva

Implementacion del Modelo de
Evaluacion por Competencias
segun las especificaciones
contenidas en este documento.

Personal Involucrado
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2. Evaluacion
La evaluacion comprende la comparacion de los resultados con la
propuesta del Modelo de Evaluacion por Competencias y determinar de esta forma
el éxito o el fracaso. Con el propdsito de identificar las causas de las fallas y tomar

las medidas correctivas o preventivas necesarias segun sea el caso.

3. Control

Para la implementacion del Modelo de Evaluacion por Competencias se
debera llevar un control de las actividades ejecutadas, las cuales deben
responder al cumplimiento de la propuesta por ende el logro de los objetivos

trazados Yy evitar los esfuerzos innecesarios.
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http://tesis.udea.edu.co/dspace/bitstream/10495/258/1/CreacionModeloEvaluacionDesempe%C3%B1oTeoriaCompetencias.pdf
http://tesis.udea.edu.co/dspace/bitstream/10495/258/1/CreacionModeloEvaluacionDesempe%C3%B1oTeoriaCompetencias.pdf
http://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/615-A581d/615-A581d-Capitulo%20I.pdf
http://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/615-A581d/615-A581d-Capitulo%20I.pdf
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ANEXO N* 2

MODELO DE CUESTIONARIO DIRIGIDO AL
PERSONAL DE LABORATORIOS PAILL



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
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& %

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LABORATORIOS PAILL

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion titulado:
“Modelo de evaluacion por competencias para fortalecer el desempefio laboral del
personal de Laboratorios Paill, ubicado en el municipio San Salvador,

departamento de San Salvador”.

Objetivo: recopilar informacién sobre la evaluacion del desempefio, conocimiento
de competencias, evaluacién por competencias y fortalecimiento del desempefio

laboral del personal de Laboratorios Paill.

Indicaciones: Lea las preguntas atentamente, revise las opciones y elija la

respuesta que prefiera marcandola con una “X”.

I- DATOS GENERALES

a. Género: Masculino: Femenino:

b. Nombre del Departamento:

c. Nombre del Puesto de Trabajo:

e. Actividades que realiza en el puesto de trabajo:

f. Tiempo de Trabajo

e En Laboratorios Paill:

e Enelcargo:

g. Nivel de Estudios:



http://www.ues.edu.sv/memorialabores/2010/facultades.html

ll- DATOS ESPECIFICOS

1. ¢ Qué entiende por desemperio laboral?

2. ¢Evaltuan el desempefio laboral en Laboratorios Paill?

Si No

3. ¢ Considera que es importante la evaluacion del desempefio laboral?
a. Poco Importante
b. Muy Importante
c. No es importante

4. ¢ Quién evalua el desempefio laboral en Laboratorios Paill?

a. Gerente de Area
b. Jefe Inmediato

(@]

. Otros, especifique:

. ¢ Cada cuanto tiempo se evalla el desempefio laboral de los empleados?
. Mensual

. Bimestral
. Trimestral
. Semestral

. Anual

T O O O T 9 wm

. Otros, especifique:




6. Para usted, ¢ Cual es el objetivo principal de evaluar el desemperio laboral?

a. Evaluar su trabajo
b. Mejorar su trabajo

c. Premiar su trabajo

7. ¢Cuales considera usted que son los beneficios de evaluar el desempefio

laboral?

a. Mejorar el clima laboral

b. Tomar decisiones sobre nivelaciones salariales
c. Tomar decisiones sobre ascensos de puestos
d. Identificar las necesidades de capacitacion

e. Involucrarse con los objetivos de la organizacion

8. ¢Cuales son los aspectos que se toman en cuenta en la evaluacion del

desemperio laboral?

a. Actitudes del empleado
b. Aspectos disciplinarios

c. Aspectos fisicos

d. Cumplimiento de funciones__

e. Todos los anteriores

9. ¢ Se le dan a conocer los resultados de la evaluacion del desempefio laboral de
forma individual?
Si No



10. ¢De qué forma le dan a conocer los resultados de la evaluacion del

desempeiio laboral?

a. Forma oral

b. Forma escrita

c. Correo electrénico
d. Otros, especifique:

11. ¢ Considera usted es importante comunicar los resultados de la evaluacion del

desempeiio laboral?

Si No

Las competencias son el talento o las habilidades con que contamos las personas
para realizar bien nuestro trabajo.

También podemos decir, que una competencia es una conducta que alguien
realiza mejor que otra en el trabajo.

Algunos ejemplos son los siguientes:

Trabajo en equipo

Responsabilidad en el trabajo
Manejo apropiado de la maquinaria
Facilidad para aprender
Entusiasmo por el trabajo

12. ¢Para usted las competencias son importantes en la realizacibn de sus

actividades laborales?

Si No

13. ¢ Conoce las competencias empresariales de Laboratorios Paill?

Si No



14. ¢Le hicieron de su conocimiento los objetivos, habilidades, tareas y

competencias de su puesto de trabajo?

Si No

15. ¢ De qué manera se le dieron a conocer las funciones de su puesto de trabajo?

a. Induccion y capacitacion

b. Entrevista con el jefe

c. Mediante un manual u otra forma escrita
d. Descripcion de puestos

e. Otros, especifique:

16. De las personas relacionadas con su trabajo, ¢Cuales considera que son

importantes que evallen su desempefio laboral?

a. Jefe inmediato

b. Compafieros del mismo nivel jerarquico
c. Subalterno

d. Autoevaluacién

e. Cliente externo

f. Otros, especifique:

17. ¢ Qué lo motiva al buen desempefio de sus actividades laborales?

a. Incentivos
b. Capacitaciones
c. Reconocimiento Verbal

d. Valores Agregados



18. ¢ Cual considera usted que es la principal importancia de la motivacion?

a. Cumplimiento de los objetivos organizacionales
b. Tomar responsabilidades propias del puesto
c. Mejora en el desempefio individual

d. Otras, especifique:

19. ¢ Durante el tiempo que tiene de laborar en Laboratorios Paill, ha recibido
capacitaciones acordes a su puesto de trabajo?

Si No

20. ¢ Considera qué es importante el apoyo de sus jefes inmediatos y superiores
en el desempefio de sus actividades laborales?

a. Poco Importante

b. Muy Importante

c. No es Importante___

21. ¢ Conoce la importancia de la comunicacion interna en la organizacion?

Si No
22. ¢ Le comunican oportunamente los cambios que ocurren en la empresa, ya sea

nuevas metas empresariales o logros de la organizacién?

a. Siempre____
b. Aveces

c. Nunca

23. ¢lInfluyen las relaciones entre compafieros, en el buen desempefio de su
trabajo?
Si No



24. ¢ Considera que es importante el trabajo en equipo?

a. Poco Importante
b. Muy Importante

c. No es Importante

25. ¢ Considera usted que se fomenta el trabajo en equipo en su area de trabajo?
a. Siempre

b. A veces

c. Nunca

26. ¢ En su seccion o departamentos trabajan en equipo con el resto de areas de

trabajo?
a. Siempre____

b. Aveces

c. Nunca

iMuchas Gracias!



ANEXO N° 3

MODELO DE ENTREVISTA DIRIGIDA A
GERENTES, COORDINADORES Y JEFES DE
LABORATORIOS PAILL



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR ﬂfk
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS @

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A DIRECTORES, GERENTES, JEFES Y
COORDINADORES DE LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacién titulado:
“Modelo de evaluacién por competencias para fortalecer el desempefio laboral del
personal de Laboratorios Paill, ubicado en el municipio San Salvador,

departamento de San Salvador”.

Objetivo: recopilar informacion sobre la evaluacién del desempefio, conocimiento
de competencias, evaluacién por competencias y fortalecimiento del desempefio
laboral de los ejecutivos de Laboratorios Paill.

|- DATOS DEL GENERALES:

a. Género: Masculino: Femenino:

b. Nombre del Departamento:

c. Nombre del Puesto de Trabajo:

d. Actividades que realiza en el puesto de trabajo:

e. Tiempo de Trabajo

e En Laboratorios Paill:

e En el cargo:



http://www.ues.edu.sv/memorialabores/2010/facultades.html

f. Nivel de Estudios:

ll- DATOS ESPECIFICOS

1. ¢ Qué entiende por Evaluacién del Desempefio Laboral?

2. ¢Quién lleva a cabo la evaluacion del desempefio de su personal a cargo?

3. ¢ Cada cuanto se realiza la evaluacion del desempefio?

a. Mensual
b. Bimestral
c. Trimestral
d. Semestral
e. Anual

f. Otros, especifique:

4. ¢ Su personal a cargo tiene conocimiento en base a qué objetivos se realiza la
evaluacion del desempefio?




5. ¢Cuales considera que son los beneficios de realizar una evaluacion del

desempeinio laboral a su personal a cargo?

6. ¢ Qué aspectos son considerados en la evaluacion del desemperio laboral?

7. ¢Qué decisiones se toman con los resultados de la evaluacion del desempefio
laboral?

8. ¢ En su opinion que es una competencia?

9. ¢Cuales competencias cree usted que deberia tener un empleado de
Laboratorios Paill?




10. ¢ Considera que se motiva de manera efectiva al personal, por medio de?

a. Capacitacion
b. Incentivos

c. Reconocimientos Verbales

d. Valores Agregados

11. ¢Al momento de asignar actividades al personal se involucra usted en su
realizacion y toma en cuenta las sugerencias de parte de ellos?

Si No

Comente:

12. ¢ Existen canales de comunicacion por los cuales el personal pueda conocer el
logro de las metas organizacionales?
Si No

Especifique:

13. ¢ Como considera el ambiente laboral de su area de trabajo?




14. ¢Considera que las relaciones interpersonales influyen en el desempefio
laboral del personal?
Si No

Porqué:

15. ¢ Considera importante que se evalle la colaboracion y trabajo en equipo del
personal al momento de realizar las actividades laborales?
Si No

Porqué:

Todos los datos aportados en esta entrevista seran de uso exclusivo para la
realizacion del “Modelo de evaluacion por competencias para fortalecer el
desempeiio laboral del personal de Laboratorios Paill”.

Lugar y Fecha:

Hora de Finalizacion:

iMuchas Gracias!



ANEXO N° 4

TABULACION Y COMENTARIOS DEL
CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE
LABORATORIOS PAILL



TABULACION Y COMENTARIOS DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO AL
PERSONAL DE LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V

[-DATOS GENERALES

Pregunta: a. Género

Objetivo: Conocer el género del personal encuestado de Laboratorios Paill

ALTERNATIVA FRECUENCIA [PORCENTAJE
Masculino 47 29%
Femenino 115 71%
TOTAL 162 100%
Gréafico N°1
Género

m Masculino

® Femenino

Comentario del Grafico N°1: Del total de personal que fue encuestado en
Laboratorios Paill un 71% son mujeres y un 29% son hombres. Lo que demuestra
gue existe mayor presencia del sexo femenino en la industria quimico

farmacéutico.




Pregunta: b. Nombre del Departamento

Objetivo: Identificar a qué unidad organica pertenece el personal encuestado de

Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Bodega de Producto terminado 6 4%
Compras 4 2%
Inyectables 1 1%
Controles en proceso 1 1%
Microbiologia 2 1%
No estériles 19 12%
Recursos Humanos 2 1%
Informatica 2 1%
Facturacion 1 1%
Auditoria interna 2 1%
Acondicionamiento de Empaque Secundario 1 39 24%
Acondicionamiento de Empaque Secundario 2 3 2%
Empaque secundario 2 1%
Mantenimiento 7 4%
Control de calidad 1 1%
Impulsadora 1 1%
Libre Gestion 3 2%
Contabilidad 2 1%
Mercadeo 1 1%
Planificacion 1 1%
Estériles 10 6%
Presupuestos 2 1%
Aseguramiento de la Calidad 10 6%
Investigacion y Desarrollo 6 1%
Créditos y Cobros 1 1%
Buenas Practicas de Manufactura 1 1%
Nuevos Productos 2 1%
Orales 1 1%
Solidos 1 1%
Inspeccién y muestreo 2 1%
Ventas 23 14%
Disefio 1 1%
Abstenciones 2 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°2: De los encuestados un 24% manifesto trabajar en el
departamento de Acondicionamiento de Empaque Secundario 1, un 14% trabaja
en Ventas, un 12% en Produccion de No Estériles, un 6% en Produccion de

Estériles y otro 6% en Aseguramiento de la Calidad.



Pregunta: c. Nombre del puesto de trabajo

Objetivo: Definir el puesto en que se desempefia el personal encuestado de

Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Técnico en Aseguramiento de la calidad 2 1%
Encargado de Compras 2 1%
Analista Programador 1 1%
Asistente de mercadeo 1 1%
Analista de Homologaciones de Materia Prima 3 2%
Analista de gestién 1 1%
Auxiliar de microbiologia 1 1%
Analista 4 2%
Asistente de RRHH 1 1%
Encargado de soporte 1 1%
Asistente de facturacion 1 1%
Asistente de créditos y cobros 3 2%
Mantenimiento de aire acondicionado 1 1%
Acondicionamiento de empaque 2 1%
Inspector de libre gestion 1 1%
Envase de productos 1 1%
supervisor 4 2%
Técnico de produccion 2 1%
Operaria/o 45 28%
Auxiliar de auditoria 2 1%
Digitadora 2 1%
Técnico impresor 3 2%
Auxiliar de mantenimiento 2 1%
Asistente de contabilidad 1 1%
Asistente de inspeccion 2 1%
Técnico de edificio 1 1%




Encargado de capacitacién 1%
Auxiliar de Bodega 4%
Asistente de presupuestos 1%
Revisadora 1%
Técnico etiquetador 2%
Técnico de lavado y esterilizado 1%
Analista de Producto Terminado 1%
Analista de Procesos 1%
Inspector de Buenas Practicas de Manufactura 1%
Técnico Empacador 1%
Auxiliar de Laboratorio 1%
Asistente de Registro Sanitario 1%
Asistente de libre gestién 1%
Auxiliar de Serigrafia 2%
Auxiliar de Capacitaciones 1%
Auxiliar de flebografia 1%
Técnico en Investigacion y Desarrollo 1%
Técnico Electricista 1%
Inspector de Materias Primas 1%
Auxiliar de Descarte 1%
Gestor de Punto de Ventas 3%
Visitador Médico 4%
Ejecutivo de Ventas 2%
Promotora de Ventas 3%
Kam de Cadenas 1%
Agente de Servicio al Cliente 1%
Inspector de Materiales 1%
Asistente 2%
Abstenciones 5%

TOTAL

162

100%
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Comentario del Grafico N° 3: El cuestionario fue aplicado a 54 puestos de
trabajo de los cuales un 28% corresponde a los Operarios, un 5% no respondié
gque puesto desempefia en la empresa debido a que posiblemente desconoce el
nombre de su cargo, un 4% a los Auxiliares de Bodega de igual forma a

Visitadores Médicos y un 3% a los Gestores de punto de Ventas entre otros.



Pregunta: d. Actividades que realiza en el puesto de trabajo

Objetivo: Conocer las funciones que realiza el personal encuestado en su puesto

de trabajo.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Acondicionamiento 1 1%
Exportaciones 1 1%
Compra de Materia Prima 1 1%
Control de procesos 4 2%
Limpieza de cristaleria 2 1%
Induccion de personal 2 1%
Planificacion de actividades 2 1%
Facturacion 2 1%
Fabricante de solidos 3 2%
Gestion de cobros 2 1%
Empaqgue de productos 12 7%
Realizacion de informes 3 2%
Digitar las actividades 2 1%
Preparar la desinfeccién de los cristales de
produccion 1 1%
impresor de datos 7 4%
supervisar actividades 2 1%
Comercializacion de productos 1 1%
Mantenimiento 3 2%
Varios 18 11%
Descripcion del desempefio 1 1%
Contabilidad 2 1%
Transmitir documentos 1 1%
apoyo y monitoreo 1 1%
Preparar pedidos locales y del exterior 1 1%
Verificacién de Ordenes de gasto y control
de presupuestos 2 1%
Revisién de ampollas 3 2%
Etiguetar Ampollas 2 1%
Etiquetar frascos 3 2%
Andlisis y recepcion de Materias Primas 3 2%
Andlisis fisico quimo del producto terminado 1 1%
Toma de tiempo y analisis de los procesos
de la planta 1 1%
operacién de maquinaria 3 2%
Lavado de equipo esterilizado 1 1%
Vigilar el cumplimiento de la BPM en la
cadena productiva 1 1%
Analizar la produccién diaria 1 1%
Preparacion y despacho de licitaciones, 4 2%




exportacion y locales

Conteo y revision de cajas 1 1%
Hacer registros sanitarios de nuevos

productos y renovaciones 2 1%
control y clasificacion de productos vencidos 2 1%
Verificacion de procesos de empaque

secundario, solidos, liquidos e inyectables 2 1%
Verificar el producto sea de buena calidad

para enviar a los hospitales 2 1%
Impresion de ampollas bebibles 2 1%
Ensayos de productos y monitoreo de lotes

en planta de inyectables 1 1%
Realizar etiguetas de ampollas 1 1%
Revisar Documentacién y producto

terminado para su traslado a la bodega 2 1%
Instalaciones Eléctricas 2 1%
Inspeccion de Materias Primas 1 1%
Gestionar puntos de Venta 5 3%
Visitar farmacias y unidades de salud 7 4%
Desarrollar la Venta directa con el cliente,

cierre y cobro final 3 2%
promover e impulsar el producto 4 2%
Ventas, promociones y cobros con los

clientes 2 1%
Revisar toda la documentacion del Dosier

de empaque 3 2%
Recepcion y probacion de materiales de

envase 1 1%
Andlisis de estabilidad y ambiente 1 1%
Control de Pedidos, sondeo, levantamiento

de guejas y capacitaciones 1 1%
Abstenciones 17 10%

TOTAL

162

100%
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Comentario del Grafico N° 4. El 11% de los encuestados respondieron que
realizan actividades varias, un 10% no respondio que clase de actividades realiza
dentro de la empresa, un 7% contesto que trabaja en empaque de productos, un

4% contesto que visita farmacias y unidades de salud, entre otros.



Pregunta: el-Tiempo de Trabajar en Laboratorios Paill

Objetivo: Conocer el tiempo que tiene la persona de trabajar en Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
0-2 73 45%

3-5 52 32%

6-8 14 9%
9-mas 15 9%
Abstenciones 8 5%

TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°5: Un 45% de los encuestados respondieron que
tienen entre cero y dos afios de trabajar en Laboratorios Paill, un 32% esta en un
rango de tres a cinco afios, 9% esta en el rango de seis a ocho afios de
antigledad en igual porcentaje estan los encuestados que del rango de nueve
afos en adelante lo cual les beneficia en conocer la estructura y forma de trabajar

de Laboratorios Paill.




Pregunta: e2-Tiempo de Trabajar en el Cargo (Puesto de Trabajo)

Objetivo: Conocer la experiencia que posee el encuestado en su puesto de

trabajo.
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
0-2 75 46%

3-5 26 16%

6-8 9 6%
9-mas 5 3%
Abstenciones 47 29%

TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°6: Del personal encuestado un 46% poseen de
experiencia entre cero y dos afios en el cargo que ejercen actualmente, un 29% no
respondié la pregunta, un 16% se encuentra entre tres y cinco afos, un 6% esta
entre seis y ocho afios de experiencia, un 3% se encuentra de nueve a mas afos
lo cual les ayuda a desempefiar de una mejor forma sus actividades a la vez es
preocupante que sea menor el personal que tienen mayor experiencia.




Pregunta: f. Nivel de Estudios

Objetivo: Identificar el nivel académico del personal encuestado en Laboratorios
Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Basica 21 13%
Bachiller 86 53%
Universitario 22 14%
Técnico 15 9%
Egresado 3 2%
Licenciatura 10 6%
Medico 1 1%
Abstenciones 4 2%

TOTAL 162 100%

Grafico N° 7
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Comentario del Grafico N°7: un 53% de los encuestados tiene un nivel de
estudios de bachiller, un 14% es estudiante universitario, un 13% ha cursado
hasta educacién basica (noveno grado), un 9% es técnico, un 6% posee una
licenciatura, un 2% es egresado e igual porcentaje no respondié la pregunta y
finalizando un 1% que representa al personal con nivel de médico.



[I-DATOS ESPECIFICOS

Pregunta: 1. ¢ Qué entiende por desempefio laboral?

Objetivo: Indagar el conocimiento que tiene el personal de Laboratorios Paill

acerca del desempefio laboral.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Valoracion del trabajo 8 5%
Capacidad y conocimiento del trabajo que se
realiza 31 19%
Desempefio dentro de la empresa 19 12%
Desenvolvimiento en el area de trabajo 30 19%
Rendimiento laboral 25 15%
Actitudes en el desempefio de las funciones 26 16%
Tareas y actividades realizadas y evaluadas 16 10%
Abstenciones 7 4%

TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°8: Un 19% entiende por desempeiio laboral que es la
capacidad y conocimiento del trabajo que se realiza y otro porcentaje igual opina
que es el desenvolvimiento en el area de trabajo, un 16% opina que son las
actitudes en el desempefio de las funciones, un 15% expresa que es el
rendimiento laboral, un 12% cree que es el desempefio dentro de la empresa, un

10% opina que son las tareas y actividades realizadas y evaluadas.



Pregunta: 2. ¢ Evaltan el desempefio laboral en Laboratorios Paill?

Objetivo: Conocer si evaluan el desempefio laboral en Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 158 98%
NO 2 1%
Abstenciones 2 1%
TOTAL 162 100%
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¢Evaluan el Desempeiio Laboral en Laboratorios

i
1% Paill~

1%

uS|

mNO

= Abstenciones

Comentario del Grafico N°9: Del personal encuestado un 98% respondié que
efectivamente se evalla el desempefio en Laboratorios Paill, un 1% opino que no

se realiza evaluacion del desempefio y otro 1% no respondieron la pregunta.



Pregunta: 3. ¢ Considera que es importante la evaluacion del desempefio laboral?

Objetivo: Mostrar la importancia que tiene la evaluacion del desempefio laboral

para el encuestado.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Poco Importante 1 1%
Muy Importante 160 99%
No es Importante 0 0%
Abstenciones 1 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°10: Un 99% de los encuestados considera muy

importante evaluar el desempeiio laboral

en Laboratorios Paill, un 1%

respondieron que es poco importante de igual porcentaje no respondieron la

interrogante, observamos que el encuestado toma en cuenta la retroalimentacion

de la evaluacién del desempefio realizada a su persona.



Pregunta: 4. ¢ Quién evalla el desempefio laboral en Laboratorios Paill?

Objetivo: Identificar si el encuestado conoce quien evalla el desempefio laboral

en la empresa.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Gerente de Area 24 15%
Jefe Inmediato 134 83%
Otro 0 0%
Abstenciones 4 2%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°11: De los encuestados un 83% respondié que la
evaluacion del desempefio la realiza el Jefe Inmediato, un 15% expreso que la
evaluacion la realiza el Gerente de Area y un 2% no respondio la pregunta, aqui

se expresa que los encuestados si conocen quien evalla su desemperio laboral.



Pregunta: 5. ¢Cada cuanto tiempo se evalla el desempefio laboral de los

empleados?

Objetivo: Determinar si el personal encuestado conocen la frecuencia con que se

evalla el desempefio laboral en Laboratorios Paill

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Mensual 29 18%
Bimestral 0 0%
Trimestral 36 22%
Semestral 41 25%
Anual 45 28%
Abstenciones 11 7%

TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°12: El 28% de los empleados afirma que la evaluacion
del desempefio se realiza anualmente, el 25% respondi6 que se evalla
semestralmente, un 22% manifestd que se realiza trimestralmente y el 18%
mensualmente, eso significa que el personal tiene claro la periodicidad con la que
se evalla su desempefio, ademas, se observa que un 7% de los encuestados no

respondio la pregunta.



Pregunta: 6. ¢ Cual es el objetivo principal de evaluar el desempefio laboral?

Objetivo: Establecer el principal objetivo de realizar la Evaluacion del

Desempefio para el personal de Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Evaluar su Trabajo 45 28%
Mejorar su Trabajo 111 69%
Premiar su Trabajo 5 3%
Abstenciones 1 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°13: El 28% de los encuestados respondieron que el
objetivo principal es evaluar su trabajo y el 69% afirma que se realiza la evaluacién
de desempeiio para mejorar su trabajo en Laboratorios Paill lo cual significa que
los empleados estan conscientes que el objetivo principal de la evaluacion no solo
implica una calificacion o puntuacién, sino mejorar y detectar aéreas de
oportunidad en su desemperio. El restante 3% contesto que el objetivo es premiar
su trabajo y el 1% no respondio.



Pregunta: 7. ¢Cuales considera usted que son los beneficios de evaluar el

desempeiio laboral?

Objetivo: Conocer los beneficios que el personal de Laboratorios Paill valora

como importantes en la evaluacion del desemperio laboral.

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Mejorar el Clima Laboral 32 20%
Tomar Decisiones Sobre Nivelaciones Salariales 18 11%
Tomar Decisiones Sobre Ascensos de Puestos 18 11%
Identificar las Necesidades de Capacitacion 83 51%
Involucrarse con los Objetivos de la Organizacién 46 28%
Abstenciones 4 2%

n=162
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Comentario del Grafico N°14: El 51% del personal respondio que el beneficio
mas importante es identificar las necesidades de capacitacion, el 28% considera
que involucrarse con los objetivos de Paill es un beneficio, el 20% respondié que
es mejorar el clima laboral y el 11% respondido que se toman decisiones de
ascensos Yy nivelaciones salariales, lo cual muestra que la mayoria del personal
considera que tomar decisiones de capacitar al personal con deficiencias es mas
importante que las otras alternativas y que es el principal beneficio de evaluar el
desempenio.




Pregunta: 8. ¢ Cuales son los aspectos que se toman en cuenta en la evaluacion

del desempefio laboral?

Objetivo: Identificar los aspectos que se toman en cuenta al evaluar el
desempeiio laboral del personal de Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Actitudes del Empleado 35 22%
Aspectos Disciplinarios 19 12%
Aspectos Fisicos 1 1%
Cumplimiento de Funciones 47 29%
Todos los Anteriores 99 61%
Abstenciones 1 1%

n=162
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Comentario de Grafico N°15: Los aspectos que se toman en cuanta en la
evaluacion del desempefio segun la opinion de los encuestados son las actitudes
del empleado con un 22%, el cumplimiento de las funciones con el 29%, aspectos
disciplinarios con el 12% y el 61% considera que todos los aspectos anteriores
son evaluados incluyendo los aspectos fisicos, con lo cual se aprecia que mas de
la mitad del personal no define qué es lo que realmente se evalla.



Pregunta: 9. ¢ Se le dan a conocer los resultados de la evaluacién del desempefio

laboral de forma individual?

Objetivo: Investigar si los resultados de la evaluacion del desempefio se entregan

al personal de forma individual.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 131 81%
NO 29 18%
Abstenciones 2 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°16: De acuerdo a los resultados obtenidos el 81% de
los empleados contesto que si se le dan a conocer los resultados que obtienen en
la evaluaciéon del desempefio y el 18% respondié que no conocen los resultados
de su evaluacion personal, por lo que el porcentaje que desconoce sus resultados
posiblemente se debe a que los canales de comunicacion no estén cumpliendo su

funcién eficazmente.



Pregunta: 10. ¢;De qué forma le dan a conocer los resultados de la evaluacién del
desempeiio laboral?

Objetivo: Identificar la forma en que se dan a conocer resultados sobre la

evaluacion del desemperfio al personal de Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Forma Oral 95 59%

Forma Escrita 46 28%

Correo Electrénico 2 1%

Otros 0 0%

Abstenciones 27 17%
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Comentario del Grafico N°17: De acuerdo al 59% de los encuestados la forma en
gue conoce los resultados es oralmente, el 1% respondié que es a través de
correo electrénico y el 28% manifestd que se le informa sus resultados de forma
escrita. El restante 17% no respondio por lo cual se puede considerar que no se le

comunican los resultados por ningdn medio.




Pregunta: 11. ¢Considera usted es importante comunicar los resultados de la

evaluacion del desempefio laboral?

Objetivo: Conocer si es importante para el personal de Laboratorios Paill
comunicar los resultados de la evaluacion del desempefio laboral que se realiza

en la empresa.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 143 88%
NO 1 1%
Abstenciones 18 11%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°18: De acuerdo con los datos recolectados de la
mayoria del personal el 88% considera que es importante comunicar los
resultados de la evaluaciéon del desempefio laboral, un 1% considera que no es
importante, sin embargo el 11% de los empleados no respondié la pregunta lo cual
se puede considerar como despreocupacioén o desmotivaciéon a la importancia que

implica conocer los resultados individuales en la evaluacion.




Pregunta: 12. ¢ Para usted las competencias son importantes en la realizacion de
sus actividades laborales?

Objetivo: Determinar la importancia de las competencias en el desempefio laboral

del personal de Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 139 86%
NO 22 14%
Abstenciones 1 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°19: El 86% del personal encuestado considera
importante las competencias en sus actividades laborales y el 14% no las
considera importante al momento de realizar su trabajo. Lo cual significa que la
mayoria reconoce que las competencias son una parte fundamental de las

funciones y tareas que realizan en su puesto de trabajo



Pregunta: 13. ¢ Conoce las competencias empresariales de Laboratorios Paill?

Objetivo: Investigar el conocimiento que tiene el personal respecto a las

competencias empresariales establecidas por Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 122 75%
NO 37 23%
Abstenciones 3 2%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°20: Segun los datos obtenidos en la investigacion el
75% del personal encuestado conoce las competencias empresariales, sin
embargo se observd durante la realizacion de la encuesta que el personal
confunde las competencias empresariales con los valores contemplados en el
marco filoséfico de Laboratorios Paill y un 23% manifesté no conocerlas y el 1%

restante no respondio la pregunta.




Pregunta: 14. ¢ Le hicieron de su conocimiento los objetivos, habilidades, tareas y
competencias de su puesto de trabajo?

Objetivo: Conocer si el personal de Laboratorios Paill son informados o tienen

conocimiento del perfil de sus puestos de trabajo.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 113 70%
NO 48 30%
Abstenciones 1 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°21: EL 70% del personal encuestado afirman que se
les hizo de su conocimiento el perfil del puesto de trabajo a desempeiiar y el 30%
manifestdé que no hicieron de su conocimiento el perfil de su puesto de trabajo.
Segun los resultados anteriores puede identificarse que no todos los empleados
son informados de lo que se espera en su desempefio laboral y cuéles seran sus
actividades especificas lo cual puede influir en el desempefio de estas.




Pregunta: 15. ;De qué manera se le dieron a conocer las funciones de su puesto

de trabajo?

Objetivo: Establecer el medio por el cual el personal conoce las funciones de su

puesto de trabajo.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Induccion y Capacitacion 131 81%
Entrevista con el Jefe 37 23%
Mediante un Manual u Otra forma Escrita 27 17%
Descripcion de Puestos 36 22%
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Comentario del Grafico N°22: El 81% del personal que se encuesto, manifesto
que conoce las funciones de su puesto de trabajo a través de la induccién y
capacitacion que reciben al ingresar a Laboratorios Paill, un 23% a través de una
entrevista con el jefe inmediato, lo que indica que por lo general el jefe inmediato
no se interesa en hacer del conocimiento de su subalterno las funciones
correspondientes al puesto de trabajo para que ha sido contratado, otro 22% por
medio de la descripcién de puestos y el 17% restante conoce sus funciones por

medio del manual u otra forma escrita.



Pregunta: 16. De las personas relacionadas con su trabajo, ¢ Cuales considera

que son importantes que evallen su desempefio laboral?

Objetivo: Determinar que personas relacionadas con el trabajo del empleado son

importantes en la evaluacion del desempefio laboral.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Jefe Inmediato 149 92%
Compaiieros del mismo nivel jerarquico 15 9%
Subalterno 5 3%
Autoevaluacion 12 7%
Cliente externo 15 9%
Otros, Especifique 0 0%
Abstenciones 1 1%
n=162
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Comentario del Grafico N°23: El 92% del personal encuestado considera que es
importante que lo evalué el Jefe Inmediato, un 9% los compafieros del mismo nivel
jerarquico, al igual que otro 9% el cliente externo, mientras que el 7% considera
gue es importante la autoevaluacion de su desempefio laboral, y un 3% que es
importante la participacion de sus subalternos en la evaluacion del desempefio

laboral.



Pregunta: 17. ¢ Qué lo motiva al buen desempefio de sus actividades laborales?

Objetivo: Conocer que formas de motivacion influyen en el buen desempefio de

las actividades laborales del personal de Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Incentivos 58 36%
Capacitaciones 66 41%
Reconocimiento Verbal 27 17%
Valores Agregados 39 24%
Abstenciones 8 5%

n=162
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Comentario del Grafico N°24: Del personal que fue encuestado un 33%
manifestdé que lo motivan las capacitaciones, un 29% que son los incentivos los
gue motivan el buen desempefio en actividades laborales, el 20% que son los
valores agregados, mientras que el 14% manifestd que son los reconocimientos
verbales los que generan una motivacion en su trabajo y un 4% no respondié la

pregunta.



Pregunta: 18. ¢Cual considera usted que es la principal importancia de la

motivacion?

Objetivo: Identificar cual es la principal importancia de la motivacion para el

personal de Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Cumplimiento de los Objetivos
Organizacionales 53 33%
Tomar Responsabilidades Propias del Puesto 51 31%
Mejora en el Desempefio Individual 51 31%
Otras, especifique 5 3%
Abstenciones 2 1%

TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°25: Un 33% del personal que participo en la encuesta
manifesté que la principal importancia de la motivacion es el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, un 32% que la importancia radica en tomar
responsabilidades propias del puesto de trabajo, también un 31% opina que la
trascendencia de la motivacion es mejorar el desempefio individual en sus labores
y el 3% que son otras, sin embargo no especificaron cuales son. De todos los

encuestados solo un 1% no respondio la pregunta.




Pregunta: 19. ¢Durante el tiempo que tiene de laborar en Laboratorios Paill, ha

recibido capacitaciones acordes a su puesto de trabajo?

Objetivo: Identificar si el personal de Laboratorios Paill esta siendo capacitado de

acuerdo a las necesidades de su puesto de trabajo.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 153 94%
NO 8 5%
Abstenciones 1 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°26: El 94% del personal de Laboratorios Paill

manifestd que si ha recibido capacitaciones acordes a su puesto de trabajo

contrastando con un 5% que manifestdé que no se le ha capacitado de acuerdo a

las necesidades de su puesto de trabajo y un 1% de los encuestados no respondio

la pregunta. Lo que demuestra que si se capacita al personal de acuerdo a las

labores que desempefan en la empresa.




Pregunta: 20. ¢Considera qué es importante el apoyo de sus jefes inmediatos y
superiores en el desempefio de sus actividades laborales?

Objetivo: Determinar la importancia del liderazgo que tienen los jefes inmediatos y

superiores en el desempefio laboral de su personal a cargo.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Poco Importante 3 2%
Muy Importante 158 97%
No es Importante 0 0%
Abstenciones 1 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°27: Del personal que participo en la encuesta un 97%
respondié que considera muy importante el apoyo de sus jefes inmediatos vy
superiores en el desempefio de sus actividades laborales, ya que son ellos los
encargados de liderar al equipo de trabajo para alcanzar los resultados esperados
por Laboratorios Paill, mientras que un 2% manifestd que es poco importante el
apoyo y un 1% se abstuvo de responder la pregunta. Lo que indica que el personal
encuestado tiene muy claro la importancia del apoyo de su jefe inmediato para

lograr los objetivos que se plantearon en el trabajo.



Pregunta: 21. ¢Conoce la importancia de la comunicacion interna en la

organizacion?

Objetivo: Determinar si el personal de Laboratorios Paill conoce la importancia de

la comunicacion interna.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 147 91%
NO 12 7%
Abstenciones 3 2%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°28: El 91% de los encuestados manifestd que si

conoce la importancia de la comunicacion interna, el 7% que no conoce y un 2%

no respondié la pregunta. Lo que significa que la mayoria del personal tiene claro

que la comunicacién interna es importante en la organizacién, ya que permite

trasmitir informacién determinante para que en las areas de trabajo alcance

excelentes resultados.




Pregunta: 22. ¢Le comunican oportunamente los cambios que ocurren en la
empresa, ya sea nuevas metas empresariales o logros de la organizacion?

Objetivo: Conocer si cambios, nuevas metas empresariales y logros de la

organizaciéon son comunicado de manera efectiva al personal de Laboratorios

Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 101 62%
A Veces 43 27%
Nunca 17 10%
Abstenciones 1 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°29: De la totalidad de personas que fueron
encuestadas un 62% manifesté que si le comunican oportunamente los cambios
gue ocurren en la empresa ya sean nuevas metas empresariales o logros que la
organizacién alcance, un 27% dice que a veces se los comunican y el 10% que
nunca le comunican los cambios y un 1% no respondié la pregunta. Lo que
muestra que el personal de una u otra de manera se entera de las modificaciones
que surgen en su entorno de trabajo.




Pregunta: 23. ¢Influyen las relaciones entre comparieros, en el buen desempefio

de su trabajo?

Objetivo: Conocer la influencia de la relaciones interpersonales en el buen

desemperio del personal de Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 137 84%
NO 24 15%
Abstenciones 1 1%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°30: Con un 84% la mayoria manifesté que

evidentemente las relaciones interpersonales influyen en el buen desempefio de

su trabajo, mientras que un 15% que no influyen en el desempefio y un 1% de los

encestados no respondid la pregunta. Lo que permite determinar la gran

importancia que representan las relaciones interpersonales en el desempefio del

personal de Laboratorios Paill.




Pregunta: 24. ¢ Considera que es importante el trabajo en equipo?

Objetivo: Determinar la importancia del trabajo en equipo para

Laboratorios Paill.

el personal de

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Poco Importante 1 1%
Muy Importante 161 99%
No es Importante 0 0%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°31: La mayoria del personal encuestado esta de

acuerdo en que el trabajo en equipo es muy importante y se puede ver claramente

ya que el 99% lo considera de esta manera y un 1% lo dice que es poco

importante. Lo que significa que el trabajo en equipo es un elemento de gran

importancia en el desempefio laboral, ya es a través del él que se pueden logran

grandes resultados y sumar esfuerzos por mejor continuamente las formas de

trabajo.




Pregunta: 25. ¢ Considera usted que se fomenta el trabajo en equipo en su area
de trabajo?

Objetivo: Conocer si el trabajo en equipo es fomentado en las areas de trabajo
del personal de Laboratorios Paill.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 112 69%
A Veces 46 28%
Nunca 4 2%
TOTAL 162 100%
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Comentario del Grafico N°32: de acuerdo al personal encuestado un 69%
respondid que considera que si se fomenta el trabajo en equipo en su area de
trabajo, un 28 que a veces es fomentado y un 1% que nunca se fomenta. Lo que
implica que no todos sienten que se esta promoviendo el trabajo en equipo en sus
departamentos lo que genera una necesidad de mejorar dicho aspecto.




Pregunta: 26. ¢ En su seccion o departamentos trabajan en equipo con el resto de
areas de trabajo?

Objetivo: Percibir a través de los encuestados si el trabajo en equipo es

practicado entre las diferentes areas de trabajo.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 97 60%
A Veces 60 37%
Nunca 5 3%
TOTAL 162 100%

Grafico N°33
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Comentario del Grafico N°33: De acuerdo con las respuestas del personal que
participo en la encuesta un 60% manifiesta que en efecto se trabaja en equipo con
el resto de areas o departamentos de la empresa, sin, embargo ellos
manifestaron de manera oral que siempre es necesario trabajar en equipo con las
otras areas pero que rara vez se logra, ya que existe egoismo y competencia entre
los diversos departamentos de Laboratorios Paill, mientras que un 37% que a

veces se trabaja de esa manera y un 3% que nunca se trabaja de esta forma.




ANEXO N° 5

ENTREVISTA DIRIGIDA A GERENTES,
COORDINADORES Y JEFES DE
LABORATORIOS PAILL



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR U

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A DIRECTORES, GERENTES, JEFES Y
COORDINADORES DE LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacién titulado:
“Modelo de evaluacién por competencias para fortalecer el desempefio laboral del
personal de Laboratorios Paill, ubicado en el municipio San Salvador,

departamento de San Salvador”.

Objetivo: recopilar informacion sobre la evaluacién del desempefio, conocimiento
de competencias, evaluacién por competencias y fortalecimiento del desempefio

laboral de los ejecutivos de Laboratorios Paill.

|- DATOS DEL GENERALES:

a. Género: Masculino: Femenino: X

b. Nombre del Departamento: Responsabilidad Social Empresarial

c. Nombre del Puesto de Trabajo: Jefa del departamento de RSE

d. Actividades que realiza en el puesto de trabajo: Estrategias con la comunidad

Y donaciones a las instituciones que mas lo necesitan.

e. Tiempo de Trabajo

e En Laboratorios Paill: 7 afos

e En el cargo: 2 afios

f. Nivel de Estudios: Licenciada en Psicologia y Post grado en Recursos Humanos



http://www.ues.edu.sv/memorialabores/2010/facultades.html

ll- DATOS ESPECIFICOS

1. ¢ Qué entiende por Evaluacién del Desempefio Laboral?

Evaluar las competencias que requiere el puesto, tanto en conocimiento como

en actitudes.

2. ¢Quién lleva a cabo la evaluacion del desempefio de su personal a cargo?

Direccion ya que solo somos dos personas.

3. ¢ Cada cuanto se realiza la evaluacion del desempefio?

a. Mensual
. Bimestral

. Trimestral

b

c

c. Semestral X
d. Anual

e

. Otros, especifique:

4. ¢, Su personal a cargo tiene conocimiento en base a qué objetivos se realiza la
evaluacion del desempefio?

De forma oral. Primero se evallla mediante una herramienta en forma virtual.

5. ¢Cuales considera que son los beneficios de realizar una evaluacién del

desempenio laboral a su personal a cargo?

Le ayuda al colaborador a mejorar su desempefio en habilidades y actitudes.




6. ¢ Qué aspectos son considerados en la evaluacion del desemperio laboral?

e Competencias laborales

e Conocimiento del puesto

e Liderazgo

e Actitud

7. ¢ Qué decisiones se toman con los resultados de la evaluacion del desempeiio
laboral?

Plan de formacién una vez elaborada la informacién y capacitaciones.

8. ¢ En su opinion que es una competencia?

Es un conjunto de conocimientos del puesto, actitudes y habilidades. Las tres son

importantes los conocimientos, las actitudes y habilidades

9. ¢Cudles competencias cree usted que deberia tener un empleado de

Laboratorios Paill?

Estas dependen del puesto de trabajo pero en forma general se podria decir el

manejo de maguinaria y procesos.

10. ¢ Considera que se motiva de manera efectiva al personal, por medio de?

a. Capacitacion X

b. Incentivos X

c. Reconocimientos Verbales

X
d. Valores Agregados X



11. ¢Al momento de asignar actividades al personal se involucra usted en su
realizacion y toma en cuenta las sugerencias de parte de ellos?

Si x No

Comente: Ver el objetivo y con el trabajo en conjunto, se fomenta el trabajo en

equipo en los valores empresariales.

12. ¢ Existen canales de comunicacion por los cuales el personal pueda conocer el
logro de las metas organizacionales?
Si_x No

Especifique: A_través de correos electronicos, carteleras y reuniones con los

Colaboradores.

13. ¢ Como considera el ambiente laboral de su area de trabajo?

Excelente porque tenemos politicas de puertas abiertas y podemos decir lo que

pensamaos.

14. ¢Considera que las relaciones interpersonales influyen en el desempefio
laboral del personal?
Si_Xx No

Porqué: Si porgue si no hay una buena comunicacion de Jefe-Subalterno afecta el

proceso.




15. ¢ Considera importante que se evalue la colaboracién y trabajo en equipo del
personal al momento de realizar las actividades laborales?
Si_x No

Porqué: Porgue influye en el éxito de cada area y de la cadena de valor

Todos los datos aportados en esta entrevista seran de uso exclusivo para la
realizacion del “Modelo de evaluacion por competencias para fortalecer el
desempefio laboral del personal de Laboratorios Paill”.

Lugar y Fecha: Instalaciones de Laboratorios Paill en San Salvador, 25 de junio de
2014.

Hora de Finalizacion: 10:00 am

iMuchas Gracias!



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR P
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS @

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A DIRECTORES, GERENTES, JEFES Y
COORDINADORES DE LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion titulado:
“Modelo de evaluacién por competencias para fortalecer el desempefio laboral del
personal de Laboratorios Paill, ubicado en el municipio San Salvador,

departamento de San Salvador”.

Objetivo: recopilar informacion sobre la evaluacién del desempefio, conocimiento
de competencias, evaluacién por competencias y fortalecimiento del desempefio
laboral de los ejecutivos de Laboratorios Paill.

|- DATOS DEL GENERALES:

a. Género: Masculino: Femenino: X

b. Nombre del Departamento:  Departamento de Créditos y cobros

c. Nombre del Puesto de Trabajo: Jefa del departamento de Créditos y cobros.

d. Actividades que realiza en el puesto de trabajo: Recuperacién de cartera.

e. Tiempo de Trabajo

e En Laboratorios Paill; 15 afos

e En el cargo: 10 afios

f. Nivel de Estudios: Licenciatura en Administracion de Empresas.



http://www.ues.edu.sv/memorialabores/2010/facultades.html

ll- DATOS ESPECIFICOS

1. ¢ Qué entiende por Evaluacién del Desempefio Laboral?

Instrumento que nos ayuda a identificar las fortalezas vy las debilidades en cada

puesto vy poder tener resultados y tomar decisiones en cuanto a mejoras del

puesto vy ser capacitadas en Su puesto.

2. ¢Quién lleva a cabo la evaluacion del desempefio de su personal a cargo?

Yo me encargo de evaluar a mi personal.

3. ¢ Cada cuanto se realiza la evaluacion del desempefio?

a. Mensual

b. Bimestral
c. Trimestral
d. Semestral

e. Anual X

f. Otros, especifique:

4. ¢ Su personal a cargo tiene conocimiento en base a qué objetivos se realiza la
evaluacion del desempefio?

Si todo lo tiene claro en la induccidn.

5. ¢Cudles considera que son los beneficios de realizar una evaluaciéon del
desemperio laboral a su personal a cargo?

Se da a conocer el trabajo que la persona realiza, si lo estd haciendo bien y se

puede identificar las fortalezas v los punto de mejora de cada puesto de trabajo y

para realizar un cargo de mayor responsabilidad y rotacion del puesto de trabajo.

6. ¢, Qué aspectos son considerados en la evaluacién del desemperio laboral?

e Indicadores de gestidn y resultados




e Logro de resultados

e Calidad de trabajo

e Se evallla en cuanto a politicas y relacion al puesto.

7. ¢ Qué decisiones se toman con los resultados de la evaluacion del desempefio
laboral?

e Ascensos

e Nivelaciones salariales

e Y Capacitaciones.

8. ¢, En su opinion que es una competencia?

Capacidad gue una persona tiene en cuanto a su trabajo y desempeno ( técnicos

propios del puesto y lo relacionado a lo académico)

9. ¢Cuales competencias cree usted que deberia tener un empleado de
Laboratorios Paill?

e Comunicacién

e Actitud hacia el trabajo

e Responsabilidad

e Responsabilidad

10. ¢ Considera que se motiva de manera efectiva al personal, por medio de?

a. Capacitacion X

b. Incentivos X
c. Reconocimientos Verbales x

d. Valores Agregados X

11. (Al momento de asignar actividades al personal se involucra usted en su
realizacién y toma en cuenta las sugerencias de parte de ellos?



Si x No

Comente: Dependiendo cual serda la funcion se tiene que dar el ejemplo como el

lider, depende del proyecto. Dando el ejemplo.

12. ¢ Existen canales de comunicacion por los cuales el personal pueda conocer el
logro de las metas organizacionales?
Si_X No

Especifique: A_través de correos electrénicos y reuniones por areas y se dan a

conocer lo que la empresa esta realizando.

13. ¢ Como considera el ambiente laboral de su area de trabajo?

A pesar que en el departamento se maneja tencidon por su naturaleza se trata de

mantener un ambiente de equilibrio y tranquilidad.

14. ¢Considera que las relaciones interpersonales influyen en el desempefio
laboral del personal?
Si_Xx No

Porqué: Todos los departamentos tienen comunicacion y se tiene que trabajar de

forma integral.

15. ¢ Considera importante que se evalle la colaboracién y trabajo en equipo del
personal al momento de realizar las actividades laborales?
Si_x No



Porqué: No comento.

Todos los datos aportados en esta entrevista seran de uso exclusivo para la
realizacion del “Modelo de evaluacion por competencias para fortalecer el
desemperio laboral del personal de Laboratorios Paill”.

Lugar y Fecha: Instalaciones de Laboratorios Paill en San Salvador, 25 de junio de
2014.

Hora de Finalizaciéon: 9:45 am

iMuchas Gracias!



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR .n‘

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS @

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A DIRECTORES, GERENTES, JEFES Y
COORDINADORES DE LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacién titulado:
“Modelo de evaluacién por competencias para fortalecer el desempefio laboral del
personal de Laboratorios Paill, ubicado en el municipio San Salvador,

departamento de San Salvador”.

Objetivo: recopilar informacion sobre la evaluacion del desempefio, conocimiento
de competencias, evaluacion por competencias y fortalecimiento del desempefio

laboral de los ejecutivos de Laboratorios Paill.
|- DATOS DEL GENERALES:
a. Género: Masculino: X Femenino:

b. Nombre del Departamento: Informatica.

c. Nombre del Puesto de Trabajo: Coordinador de Informatica.

e. Actividades que realiza en el puesto de trabajo: Planeacion de requerimientos

en el area de soporte y programacion, planta telefénica y servicios de red.

f. Tiempo de Trabajo

e En Laboratorios Paill: 9 afios

e Enelcargo: 8 afnos


http://www.ues.edu.sv/memorialabores/2010/facultades.html

¢ ¢. Nivel de Estudios: Ingeniero Industrial

ll- DATOS ESPECIFICOS

1. ¢ Qué entiende por Evaluacién del Desempefio Laboral?

Es una medida de las habilidades vy destrezas de una persona en Su puesto.

2. ¢Quién lleva a cabo la evaluacion del desempefio de su personal a cargo?

El mismo.

3. ¢ Cada cuanto se realiza la evaluacion del desempefio?

a. Mensual
b. Bimestral

c. Trimestral

d. Semestral X

e. Anual

f. Otros, especifique: Cuando el personal es nuevo, la evaluacion se hace al mes
de estar laborando y luego a los tres meses.

4. ¢, Su personal a cargo tiene conocimiento en base a qué objetivos se realiza la
evaluacion del desempefio?

Si, se les informa que es para tratar de hacerles saber gué es lo gque han hecho

mal v lo que han hecho bien.

5. ¢Cudles considera que son los beneficios de realizar una evaluaciéon del
desemperio laboral a su personal a cargo?

Permite alinear a las personas sobre los objetivos estratéqgicos y especificos.

6. ¢ Qué aspectos son considerados en la evaluacién del desemperio laboral?



Basicamente lo relacionado a las cualidades del puesto, funciones claves que

determinan el tiempo de una persona (con base al perfil del puesto y politica de

valores) incluyendo la visién y mision.

7. ¢ Qué decisiones se toman con los resultados de la evaluacion del desempefio
laboral?
Aspectos de mejora, capacitacion o refuerzo, si es reincidente se les hace

anotaciones (llamadas de atencion).

8. ¢ En su opinién que es una competencia?

Aguella habilidad necesaria para desemperiar una funciéon especifica.

9. ¢Cuales competencias cree usted que deberia tener un empleado de
Laboratorios Paill?

Proyectar los valores, liderazgo, compromiso, lealtad a la empresa, que tenga
conocimiento tedrico vy practico para desempefiar sus funciones.

10. ¢ Considera que se motiva de manera efectiva al personal, por medio de?

a. Capacitacion X
b. Incentivos

c. Reconocimientos Verbales X

d. Valores Agregados

11. ¢Al momento de asignar actividades al personal se involucra usted en su
realizacién y toma en cuenta las sugerencias de parte de ellos?

Si X No

Comente: Calendarios de programacion de trabajo semana, se discute el tiempo,

trata de inducirlos v utiliza psicologia invertida, buscan ser eficientes en el tiempo.




12. ¢ Existen canales de comunicacion por los cuales el personal pueda conocer el
logro de las metas organizacionales?
Si X No

Especifique: Por los indicadores de desempeiio del Departamento.

13. ; Cémo considera el ambiente laboral de su area de trabajo?

Cordial, manejan la tension por el trabajo, busca propiciar un ambiente agradable.

14. ¢Considera que las relaciones interpersonales influyen en el desempefio
laboral del personal?
Si X No

Porqué: Contribuye porque el trabajo en equipo funciona.

15. ¢ Considera importante que se evalle la colaboracién y trabajo en equipo del
personal al momento de realizar las actividades laborales?
Si X No

Porqué: No comento.

Todos los datos aportados en esta entrevista seran de uso exclusivo para la
realizacion del “Modelo de evaluacion por competencias para fortalecer el
desempenio laboral del personal de Laboratorios Paill”.

Lugar y Fecha: Instalaciones de Laboratorios Paill ubicadas en San Salvador, 25
de junio de 2014.

Hora de Finalizacion: 10:30 a.m.

iMuchas Gracias!
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

A. PRINCIPIOS BASICOS QUE SUSTENTA EL PROCESO DE EVALUACION
DEL DESEMPENO LABORAL

Por ser el recurso humano el mas importante en una organizacion para el
cumplimiento de sus objetivos, debe darsele una mayor importancia a la

apreciacion de su desemperfio en el trabajo.
El sistema de evaluacion del desempefio debe ser flexible y adaptable a los
diferentes niveles organizacionales, al mismo tiempo, lo suficientemente simple

para ser comprendido y aplicado por todos los usuarios.

La retroalimentacion efectiva del desempefio es una herramienta eficaz para el

desarrollo del individuo y de la organizacion.
B. OBJETIVOS
1. General
Evaluar el desempefio laboral del personal de Laboratorios Paill a través de
un modelo de evaluacion 360 Grados, para obtener informacién que permita el
desarrollo del personal y la organizacion.

2. Especificos

a. Evaluar las competencias del personal en cuatro niveles, nivel gerentes-

ejecutivos, coordinadores, personal administrativo y personal operativo.

b. Dar seguimiento al desarrollo de las competencias de los empleados a

través de la retroalimentacion.
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

c. Proveer informacién necesaria para los planes de carrera en la empresa,

nivelaciones salariales, capacitaciones, reconocimientos, y aplicacion de
medidas para necesarias para el personal que no cumpla con sus

funciones.

d. ldentificar el potencial de desarrollo de los empleados y estimular sus
deseos de superacion, guiando sus esfuerzos a través de la formacion
continua.

C. POLITICAS.

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V

La evaluacion del desempefio en Laboratorios Paill S.A. de C.V. se
realizard una vez al afio y sera responsabilidad del encargado de
Relaciones Laboral de la Gerencia Recursos Humanos.

Todo personal que participe en calidad de evaluador deberd tener como

minimo 3 meses de relacion laboral con el evaluado.

El proceso de evaluacion de los trabajadores es confidencial, reservado y

de uso exclusivo la Gerencia de Recursos Humanos.

El Encargado Relaciones Laborales debera comunicar con anticipacién las
fechas en que se realizara la evaluacién del desempefio laboral. Ademas

debe explicar cual es el propésito que se persigue.

Los resultados obtenidos en la evaluacion se registraran en el expediente
de cada empleado y se presentara de forma personal e individual a cada
trabajador.

Concluida la evaluacion se verificaran los resultados y se elaborara un

informe individual y general para llevar a cabo la retroalimentacion.
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

D. DEFINICIONES

1. Desempefio laboral.
Es la forma en la que los empleados realizan su trabajo cumpliendo con los
resultados esperados de acuerdo a sus funciones y competencias

requeridas en su puesto de trabajo.

2. Evaluacién del desempefio laboral.
La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como se

desempeiia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo.

3. Evaluacién 360 grados.
Consiste en que un grupo de personas valoren a otras por medio de una

serie de items o factores predefinidos.

4. Competencias laborales.
Actitud, habilidad, conocimiento, comportamiento u otra caracteristica

personal que es esencial para desempefiar el trabajo

5. Competencias bésicas.
Se adquieren en la formacion elemental y permiten el ingreso al trabajo

(tales como las habilidades para la lectura y escritura).

6. Competencias Especificas.
Tienen que ver con los aspectos técnicos directamente relacionados con la
ocupacion y que no son transferibles facilmente a otros contextos laborales

(como el caso de operar una maquinaria especializada).

7. Competencias genéricas.
Se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales propias de

diferentes ambitos.
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

E. FUNCIONAMIENTO DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO
1. Responsables del Proceso

a. Encargado Relaciones Laborales de la Gerencia de Recursos
Humanos: Es el responsable de la planeacion, disefio de instrumentos,
tabulacion- andlisis y presentacion de resultados, asesoria para realizar la
retroalimentacion y dar seguimiento del personal para la planeacion y

ubicacion del personal y el plan de vida y carrera en Laboratorios Paill.

b. Evaluadores: todo el personal que se designe la responsabilidad de
realizar la evaluacion al trabajador debe tener como minimo tres meses de

relacion con el evaluado.

e Superior Inmediato: Jefe inmediato superior del evaluado,
generalmente sera un evaluador. Evalla el alcance de las metas
especificas, competencias laborales, especificas y genéricas.

e Subalterno: Trabajador que esta bajo la direccion inmediata del
evaluado.

e Colega: Trabajador que tiene un puesto similar que el del evaluado,
y tiene relacién laboral constante con el mismo.

e Autoevaluacion: Trabajador que se evalla a si mismo. Debera
evaluar el alcance de las metas especificas y competencias

genéricas clave relacionadas con su perfil del puesto.

2. Periodo de Evaluacion.
Se propone realizar la evaluacién una vez al afio para todo el personal que

cuenta con doce meses de laboral en Laboratorios Paill S.A. de C.V.

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V

PAILL

w
Lab )L} ABORATORIOS




MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

3. Ambito de Aplicacion.
El presente manual es de aplicacién para el personal que labora en los
siguientes departamentos de Laboratorios Paill S.A. de C.V

Departamentos

Direccion General

Direccion Creativa

Direccion de Planta

Direccion Administrativa

Auditoria Interna

Infraestructura

Proyectos

Gestion de la Calidad

Produccién No Estériles

Produccion Estériles

Acondicionamiento de Empaque Secundario

Controles en Procesos Estériles

Inspeccién y Muestreo

Fisico Quimico

Microbiologia

Controles en Procesos No Estériles

Gerencia de Investigacion y Desarrollo de Nuevos Productos

Buenas Practicas de Manufactura

Seguridad Industrial y Control de Pérdidas
Visita Medica

Ventas

Facturacion y Televentas

Mercadeo Local

Marca Regional

Logistica de Compras y Exportaciones

Mantenimiento

Licitaciones y Libre Gestién Local y Regional

Servicio al Cliente

Planificacion

Bodega de Producto Terminado

Contabilidad

Informatica

Contralor Junior Regional

Créditos y Cobros

Costos Industriales

Recursos Humanos Regional

Responsabilidad Social

Control y Manejo de Presupuestos
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4. Distribucion de los Evaluados por Grupos.

La distribucion de los evaluados en grupos laborales, segun sus funciones
se establecen solo para efectos de la realizacion de la evaluacion del desempefio.

a. Grupo 1: Gerentes y Jefes.
Esta constituido por quienes realizan funciones de jefatura formal, es decir,
por aquellos empleados que ejercen autoridad técnica, administrativa,

incluyendo gerentes y jefes de departamento

b. Grupo 2: Coordinadores y Supervisores.
Incluye al personal que ejecuta funciones de caracter técnico, y profesional

tales como los coordinadores y supervisores.

c. Grupo 3: Personal Administrativo.
Considera al personal que realiza funciones de recepcion, telefonia, labores
de apoyo de oficina, tales como los asistentes de gerentes, jefes y

coordinadores.

d. Grupo 4: Personal Operativo.
Contiene todos los puestos de caracteristicas operativas 0 de apoyo en
general y que no requieren de conocimientos técnicos sofisticados ni un

nivel académico universitario.
5. Factores de evaluacién, escalas y ponderacién de factores.

a. Factores de evaluacion.
Los factores de evaluacibn son todas las competencias que estan

relacionadas con las funciones medulares de los empleados de los

diferentes grupos laborales.
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b. Tabla de escalas.

Las escalas estan disefiadas para ubicar el grado de desarrollo de una

competencia (factor de evaluacion) por un empleado y los puntos que le

corresponden que determinan la calificacion final del desempefio del

trabajador.

ESCALA PUNTOS
A 5
B 4
C 3
D 2
E 1

En el puntaje que aparece en la tabla no puede ser modificado o utilizar otro

ndamero en su lugar, sino cambiaria el resultado por lo tanto la evaluacién

guedaria invalida, ya que cada escala tiene un Unico puntaje.

c. Tabla de ponderacion de factores.

PONDERACION DE FACTORES

CALIFICACION

RANGOS

Sobresaliente

90 0 mas

Muy Bueno 76% al 89.9%
Bueno 60% al 75.9%
Regular 50 al 59.9%
Deficiente Menos de 50%

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V
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d. Descripcion de la ponderacion de factores.

CALIFICACION DESCRIPCION
Sobresaliente El empleado tiene un desempefio

(Escala A) excepcional.
Muy Bueno Desempefio por encima del esperado.
(Escala B)

Bueno Desempefio conforme con el minimo
(Escala C) esperado.

Regular Desempefio ligeramente por debajo del
(Escala D) esperado
Deficiente Desempefio por debajo del esperado.
(Escala E)

-El desempefio esperado sera determinado por el jefe inmediato con fundamento

en el potencial laboral del empleado, los recursos disponibles y la complejidad o

dificultad de las tareas.

6. Descripcion del Procedimiento.

A continuacion se presenta la descripcion del procedimiento a seguir para la

realizacion de la evaluacion del desempefio laboral 360 grados.

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

PAILL

LABORATORIOS

DESCRIPCION DEL
PROCEDIMIENTO

Vigencia a partir de: A
Version: 01
N° de Pagina: 1/2

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Procedimiento de la Evaluacién del Desempeiio Laboral 360 Grados

N2 Operacion

Responsable (s)

Descripcion

1.

6.1

9.1

9.2

9.3

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales
Encargado de Relaciones Laborales
Encargado de Relaciones Laborales
Evaluadores

Evaluadores

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Realizacion de la programacién anual de
Evaluacién del Desempeiio

Comunica el periodo de evaluacién al
personal a evaluar

Seleccion de evaluadores por grupo
Proporcionar formularios de evaluacion
Brinda indicaciones para la evaluacion
Realizan la evaluacién por Competencias

Se remite al encargado de Relaciones
Laborales los archivos completados

Verifica que el archivo esté completado y en
el periodo establecido

Clasifica los archivos por grupos de
evaluacion

Procede al tratamiento de la informacion

Tabula los resultados utilizando el formulario
de la tabulacion de la Evaluacion del
Desempefio

Calcula la nota global utilizando el formulario
para la calificacion global de la Evaluacidn
del Desempeiio

Obtiene la puntuacion por Competencias
evaluadas utilizando el formulario para la
tabulacién de puntuaciones por
Competencias

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

15.1

15.1.1

15.1.2

15.2

15.3

16.

17.

18.

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Jefe Inmediato Superior

Jefe Inmediato Superior

Jefe Inmediato Superior

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales
y Jefe Inmediato Superior

Jefe Inmediato Superior

Encargado de Relaciones Laborales

Encargado de Relaciones Laborales

Encargada de Capacitaciény
Desarrollo

Encargada de Capacitaciény
Desarrollo

Elabora la presentacidon de los resultados
utilizando el formulario de informe de
Evaluacién del Desempefio

Presenta los resultados a la Gerencia de
Recursos Humanos

Envia el informe electrénicamente al jefe
superior del evaluado

Notificara a jefe los resultados mediante una
reunién formal

Notifica al evaluado sobre sus resultados, en
una reunion de retroalimentacion

Determinan la conformidad del empleado en
relacidn a sus resultados

En caso de inconformidad, se remite un
escrito al area de Relaciones laborales

Analizan la inconformidad del empleado por
sus resultados

Si no procede Ila inconformidad se
mantienen los resultados, si procede la
inconformidad se repite la evaluacion

Remite el informe de evaluacién del
desempeiio firmado por el evaluado y jefe
inmediato superior al drea de Relaciones
Laborales

Verifica el informe firmado

Remite el informe final al encargado de
Capacitacién y Desarrollo

Detecta las competencias que necesitan
fortalecimiento de acuerdo a la demanda de
los resultados

Establece un programa de capacitaciones al
personal

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V
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Abreviatura de los Significado Referencia
Documentos
FE Formularios de evaluacion Manual Anexos N° 1,
Anexos N°6, Anexos N°11 ,
Anexos N°16
FT Formulario de la tabulacién Manual Anexos N° 2,
de la Evaluacion del Anexos N° 7, Anexos N°12 ,
Desempefio Anexos N°17
FCG Formulario para la Manual Anexos N° 3,
calificacion global de la Anexos N° 8, Anexos N°13 ,
Evaluacion del Desempefio Anexos N°18
FTPC Formulario para la Manual Anexos N° 4,
tabulacion de puntuaciones Anexos N° 9, Anexos N°14 ,
por Competencias Anexos N°19
FIE Formulario de informe de Manual Anexos N° 5,
Evaluacién del Desempefio Anexos N° 10, Anexos N°18 ,
Anexos N°20
El Escrito de inconformidad Elaborado por el empleado
PC Programa de capacitaciones |Elaborado por el area de
al personal Capacitaciones y Desarrollo

7. Diagrama del Procedimiento.

Se presenta el procedimiento de la evaluacion del desempefio laboral 360

grados a través del siguiente diagrama.
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Encargado de Relaciones Laborales Evaluadores Jefe Inmediato Superior

—O

Realizacion de la
programacioén anual de
Evaluacion del

\ 4

Comunica el periodo de
evaluacién al personal a
evaluar

\ 4

Seleccion de evaluadores

por grupo

}

Proporcionar formularios

FE
de evaluacidon

A 4
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Encargado de Relaciones Laborales Evaluadores Jefe Inmediato Superior

Brinda indicaciones para

Realizan la evaluacién por

A 4

la evaluacion

I

Verifica que el archivo
este completado y en el
periodo establecido

Competencias FE

A 4

Se remite al encargado de

A

Relaciones Laborales los

archivos completados

A 4

Clasifica los archivos por
grupos de evaluacién

A 4

Procede al tratamiento
de la informacion

A 4
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Encargado de Relaciones Laborales Jefe Inmediato Superior Evaluado

Tabula los resultados

F

d

A 4

Calcula la nota global
FCG

A 4

Obtiene la puntuacién
por Competencias FTPC

\ 4

Elabora la presentacion
de los resultados

Uy

F

\ 4
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Encargado de Relaciones Laborales Jefe Inmediato Superior Evaluado

Presenta los resultados a

la Gerencia de Recursos
Humanos

A 4

Envia el informe

electrénicamente al jefe Recibe Informe de la

A 4

. evaluacién del
superior del evaluado FIE FIE
empleado
\ 4 Y
Notificara a jefe los Recibe Notificacion

en reunion formal

v

resultados mediante una
reunion formal

A 4
Notifica al evaluado Recibe Notificacion
sobre sus resultados,
en una reunion de

retroalimentacién

v
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Encargado de Relaciones Laborales

Jefe Inmediato Superior

Evaluado

Si No
Procede En caso de Establece
@‘— ol < inconformidad, se | < Conformid
remite un escrito a la | ~
Gerencia de Recursos —"
No l
Se mantiene el resultado . I FIE
de la evaluacién Recibe el Informe P Firma el Informe
firmado por el evaluado =
A\ 4 A\ 4
Verifica el informe con el Remite el informe de
resultado vy las firmas . evaluacion del
desempeio firmado por
l el evaluado vy jefe
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Encargado de Relaciones Laborales Encargado de Capacitaciones y Desarrollo

Remite el informe final al .
encargado de Capacitacion FIE » | Recibe informe FIE
y Desarrollo

_/_ l

Detecta las competencias
que necesitan
fortalecimiento

\ 4

Establece un programa de PC
capacitaciones al personal

Fin
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8. Formulario de evaluacion del desempeiio laboral (FE)

Existen cuatro formularios para la evaluacion del desempefio laboral de

acuerdo a los grupos laborales.

e Formulario de Evaluacion del Desempefio Laboral para Gerentes y
Jefes. (Ver Anexo N°1)

e Formulario de Evaluacion del Desempefio Laboral para
Coordinadores y Supervisores. (Ver Anexo N°6)

e Formulario de Evaluacién del Desempefio Laboral para Personal
Administrativo. (Ver Anexo N°11)

e Formulario de Evaluacién del Desempefio Laboral para Personal
Operativo. (Ver Anexo N°16)

Los formularios estdn compuesto pos las siguientes partes:

a. Encabezado.
Est4 conformado por el nombre de la empresa, el tipo de formulario y el

logo de la organizacion.

‘\A

LAEORATOR\DS
LABORATORIOS PAILL S.A.DECV

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
GERENTES Y JEFES

et

LAEORATDR\DS
LABORATORIOS PAILL SA. DECV

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
PARA COORDINADORES Y SUPERVISORES

[Zlpus

”‘“Rm’“‘“ LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
PERSONAL ADMINISTRATIVO

‘\A

L‘““m“"’s LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
PERSONAL OPERATIVO

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V PAILL
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b. Indicaciones.
Esta seccion se describe la forma en que el evaluador debe manejar el
formulario, enumera los pasos a seguir, las indicaciones son las mismas

en cada formulario.

INDICACIONES:

a) Leer, analizar el contenido del formulario

b) Llenar los datos generales en los espacios comespondientes

c) Marcar con una "X", el tipo de evaluacion

d) Marcar en la casilla de calificacion con una "X" la puntuacion que alcanzada por el

evaluado, recordando q la mayor puntuacion es 5y la menor es 1

c. Datos generales.
El objetivo de esta seccion es de registrar la informacion del evaluado,

evaluador y fecha de evaluacion.

Nombre del evaluado

Puesto del evaluado

Nombre de quien evalua
Puesto de quien evalia
Fecha

TIPO DE EVALUACION:

Jefe Inmediato Superior:

Colega:

Subalterno:

Autoevaluacion:

d. Factores de Evaluacién.
El siguiente apartado esta conformado por los factores de evaluacion,

los cuales varian de acuerdo a cada grupo laboral.

e. Cuadro de comentarios del evaluador y del evaluado.
Este espacio esta designado para que el evaluador emita su opinién en

base al comportamiento observado del evaluado.

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V
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OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:

f. Cuadro de firmas y cédigo.

El objetivo de esta area es registrar la firma y codigo de los participantes

de la evaluacion del desempefio laboral.

FIRMA DEL EVALUADOR:

FIRMA DEL EVALUADO:

CODIGO DEL EVALUADOR:

CODIGO DEL EVALUADO:

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V
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9. Formulario para la tabulacion de la evaluacion del desempefio laboral

(FT).

Tiene como objetivo registrar la tabulacion de las puntuaciones obtenidas

por el evaluado en cada tipo de evaluacion, para lo cual existen cuatro

formularios de acuerdo a los grupos laborales.

Laboral para Gerentes y Jefes. (Ver Anexo N° 2)

Formulario para la Tabulacion de la Evaluacion del Desempefio

e Formulario para la Tabulacion de la Evaluacion del Desempefio

Laboral para Coordinadores y Supervisores. (Ver Anexo N° 7)

e Formulario para la Tabulacion de la Evaluacion del Desempefio

Laboral para Personal Administrativo. (Ver Anexo N° 12)

e Formulario para la Tabulacion de la Evaluacion del Desempefio

Laboral para Personal Operativo. (Ver Anexo N° 17)

a. Encabezado.

Est4 conformado por el nombre de la empresa, el tipo de formulario y el

logo de la organizacion.
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b. Datos generales.
El objetivo de esta seccion es de registrar la informacion del evaluado,

como lo es el nombre, departamento, puesto del evaluado, jefe

inmediato y fecha.

Nombre del evaluade

Departamento

Puesto del Evaluade
Jefe Inmediato

Fecha

c. Tabla para latabulacién de las puntuaciones.
El objetivo de la tabla es tabular las puntuaciones obtenidas en cada

evaluacion, jefe inmediato superior, colega, subalterno y autoevaluacion.

TABLA PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONE S
PUNTUACIONES
FACTORES DE JEFE
EVALUACION INMEDIATO -
SUPERIOR COLEGA |SUBALTERNO|AUTOEVALUACION
TOTAL

e Indicaciones pararealizar la tabulacion de puntuaciones.
En la tabla colocar la puntuacién que el empleado obtuvo en cada
una de las evaluaciones (Jefe Inmediato Superior, Colega,

Subalterno, Autoevaluacion) de acuerdo a los factores de evaluacion

y luego totalizarlas.
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10.Formulario para la calificacion global de la evaluacion del desempefio
(FCG).
El objetivo de este formulario es calcular la nota obtenida por el empleado
evaluado asi como su calificacion alcanza de forma global en la evaluacion
del desemperio laboral. Existe un formulario para cada uno de los grupos

laborales.

e Formulario para la Calificacion Global de la Evaluacién del
Desempefio Laboral para Gerentes y Jefes. (Ver Anexo N° 3)

e Formulario para la Calificacion Global de la Evaluacién del
Desempefio Laboral para Coordinadores y Supervisores.(Ver Anexo
N°8)

e Formulario para la Calificacion Global de la Evaluacién del
Desempefio Laboral para Personal Administrativo. (Ver Anexo N° 13)

e Formulario para la Calificacion Global de la Evaluacion del

Desempefio Laboral para Personal Operativo. (Ver Anexo N° 18)
Esta conformado por las siguientes partes:
a. Encabezado.

Contiene el nombre de la empresa, el tipo de formulario que varia de

acuerdo a los grupos laborales y el logo de la organizacion.
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FORMULARIO PARA LA CALIFICACION GLOBAL DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL PARA PERSONAL OPERATIVO

b. Datos Generales.

Este espacio esta destinado para registrar la informacion del evaluado,

como lo es el nombre, departamento, puesto del evaluado, jefe inmediato y

fecha.

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

c. Tabla para calcular la calificacion global.

A través de esta tabla, se puede calcular la calificacion global de la

evaluacion del desempefio laboral alcanzada por el empleado.

evaluacion del desempefio laboral a Gerentes y Jefes.

Indicaciones para llenar la tabla de calificacién global de la

PORCENTAJE
RESULTADOS | TOTALDE | PORCENTAJES %ONN;E&?C)D: GLOBAL i
PUNTOS (%) ALCANZADO | CALIFICACION

Jefe Inmediato

Superior 45%

Colega 15%

Subalterno 25%

Autoevaluacion 15%

NOTA

LABORATORIOS PAILL S.A.

DE C.V
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-Se traslada el total de puntaje que aparece en el Formulario para
la Tabulacion de la Evaluacion del Desempefio Laboral para
Gerentes y Jefes a la casilla de total de puntos, por cada una de
las evaluaciones (Jefe Inmediato Superior, Colega, Subalterno,

Autoevaluacion).

-El total de puntos ganados en las evaluaciones se multiplica por
los porcentajes asignados respectivamente para cada una de las
evaluaciones y se traslada el resultado a la siguiente columna

llamada “Conversion de Puntos”.

-La nota final en puntos es el resultado de sumar las
conversiones de puntos de cada evaluacion del Jefe Inmediato

Superior, Colega, Subalterno, Autoevaluacion.

-Para calcular el Porcentaje Global Alcanzado se divide la nota
final entre el puntaje maximo que es de 50 puntos (es la
sumatoria del puntaje maximo de cada uno de los factores de
evaluacion considerados en el Formulario de Evaluacién del

Desempefio Laboral para Gerentes y Jefes).

-Luego se ubica el Porcentaje Global Alcanzado entre los rangos
establecidos, para determinar en qué categoria se encuentra el
evaluado con respecto a su evaluacion del desempefio laboral y

se coloca en el espacio de la Calificacion.
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LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V

Indicaciones para llenar la tabla de calificacion global de la
evaluacion del desempefio laboral para Coordinadores y

Supervisores.

RESULTADOS

TOTALDE
PUNTOS

PORCENTAJES
(%)

CONVERSION
EN PUNTOS

PORCENTAJE
GLOBAL
ALCANZADO

CALIFICACION

Jefelnmediato
Superior 45%
Colega 15%
Subalterno 25%,

Autoevaluacion 15%
NOTA

-Se traslada el total de puntaje que aparece en el Formulario para
la Tabulacion de la Evaluacion del Desempefio Laboral para
Coordinadores y Supervisores a la casilla de total de puntos, por
cada una de las evaluaciones (Jefe Inmediato Superior, Colega,
Subalterno, Autoevaluacion).

-El total de puntos ganados en las evaluaciones se multiplica por
los porcentajes asignados para cada una respectivamente y se
traslada el resultado a la siguiente columna llamada “Conversion
de Puntos”.

-La nota final en puntos es el resultado de sumar las
conversiones de puntos de cada evaluacion del Jefe Inmediato

Superior, Colega, Subalterno, Autoevaluacion.

-Para calcular el Porcentaje Global Alcanzado se divide la nota
final entre el puntaje maximo que es de 50 puntos (es la
sumatoria del puntaje maximo de cada uno de los factores de
evaluacion considerados en el Formulario de Evaluaciéon del

Desemperiio Laboral para Gerentes y Jefes).
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-Luego se ubica el Porcentaje Global Alcanzado entre los rangos
establecidos, para determinar en qué categoria se encuentra el
evaluado con respecto a su evaluacion del desempefio laboral y

se coloca en el espacio de la Calificacion.

e Indicaciones para llenar la tabla de calificacion global de la

evaluacion del desempefio laboral para Personal
Administrativo.
PORCENTAJE
RESULTADOS | TOTALDE (PORCENTAS| SOTEREN GLOBAL ,
PUNTOS (%) ALCANZADO | CALIFICACION

Jefe Inmediato
Superior
Colega
Autoevaluacion

5%
20%
15%

NOTA

-Se traslada el total de puntaje que aparece en el Formulario para
la Tabulacion de la Evaluacién del Desempefio Laboral para
Personal Administrativo a la casilla de total de puntos, por cada
una de las evaluaciones (Jefe Inmediato Superior, Colega, y

Autoevaluacion).

-El total de puntos ganados en las evaluaciones se multiplica por
los porcentajes asignados para cada una respectivamente y se
traslada el resultado a la siguiente columna llamada “Conversion
de Puntos”.

-La nota final en puntos es el resultado de sumar las
conversiones de puntos de cada evaluacion del Jefe Inmediato

Superior, Colega y Autoevaluacion.
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-Para calcular el Porcentaje Global Alcanzado se divide la nota
final entre el puntaje maximo que es de 60 puntos (es la
sumatoria del puntaje méaximo de cada uno de los factores de
evaluacion considerados en el Formulario de Evaluacion del

Desempefio Laboral para Personal Administrativo).

-Luego se ubica el Porcentaje Global Alcanzado entre los rangos
establecidos, para determinar en qué categoria se encuentra el
evaluado con respecto a su evaluacion del desempefio laboral y

se coloca en el espacio de la Calificacion.

Indicaciones para llenar la tabla de calificacion global de la
evaluacion del desempefio laboral para Personal Operativo.

RESULTADOS | ToTAL DE

PUNTOS

PORCENTAJES
(%)

CONVERSION
EN PUNTOS

PORCENTAJE
GLOBAL
ALCANZADO

CALIFICACION

Jefe Inmediato
Superior

65%

Colega

20%

Autoevaluacion

15%

NOTA

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V

-Se traslada el total de puntaje que aparece en el Formulario para
la Tabulacion de la Evaluacion del Desempefio Laboral para
Personal Operativo a la casilla de total de puntos, por cada una
de

Autoevaluacion).

las evaluaciones (Jefe Inmediato Superior, Colega, Yy

-El total de puntos ganados en las evaluaciones se multiplica por
los porcentajes asignados para cada una respectivamente y se
traslada el resultado a la siguiente columna llamada “Conversion

de Puntos”.
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-La nota final en puntos es el resultado de sumar las
conversiones de puntos de cada evaluacion del Jefe Inmediato
Superior, Colega y Autoevaluacion.

-Para calcular el Porcentaje Global Alcanzado se divide la nota
final entre el puntaje maximo que es de 40 puntos (es la
sumatoria del puntaje méaximo de cada uno de los factores de
evaluacion considerados en el Formulario de Evaluacion del

Desempefio Laboral para Personal Operativo).

-Luego se ubica el Porcentaje Global Alcanzado entre los rangos
establecidos, para determinar en qué categoria se encuentra el
evaluado con respecto a su evaluacién del desempefio laboral y

se coloca en el espacio de la Calificacién.

11.Formulario para la tabulacién de puntuaciones por competencias
(FTPC).
El propoésito de este formulario es tabular las puntuaciones obtenidas en
cada evaluacion por factores de evaluacion, es decir que permitird conocer
los puntos que el empleado obtuvo en total por cada una de las

competencias evaluadas. Para cada grupo laboral existe un formato.

e Formulario para la Tabulaciébn de Puntuaciones por Factores de
Evaluacion para Gerentes y Jefes. (Ver Anexo N° 4)

e Formulario para la Tabulacién de Puntuaciones por Factores de
Evaluacion para Coordinadores y Supervisores. (Ver Anexo N° 9)

e Formulario para la Tabulacién de Puntuaciones por Factores de
Evaluacion para Personal Administrativo. (Ver Anexo N° 14)

e Formulario para la Tabulacion de Puntuaciones por Factores de
Evaluacion para Personal Operativo. (Ver Anexo N° 19)
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El formulario esta compuesto por las siguientes secciones:

a. Encabezado
El encabezado se encuentra el nombre y logo de la empresa y el tipo de

formulario.
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b. Datos Generales
Esta seccion estd destinada para registrar el nombre del empleado
evaluado, el departamento al que pertenece, su puesto de trabajo, jefe

inmediato y fecha.

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato
Fecha
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c. Tabla para la tabulacién de puntuaciones por factores de
evaluacion.
El objetivo principal de esta tabla es la tabulacion de las puntuaciones

obtenidas en cada evaluacion por factores de evaluacion.

PUNTUACIONES

FACTORES DE

EVALUACION JEFE INMEDIATO

SUPERICR COLEGA | SUBALTERNO| AUTOEVALUACION | TOTAL

e Indicaciones para llenar la tabla para la tabulacion de
puntuacién por factores de evaluacion.
-Se deben colocar los factores de evaluacion considerados en el

Formulario de Evaluacion del Desempefio Laboral.

-Luego se deben incorporar los puntos que obtuvo el empleado

en cada una de las evaluaciones.

-Finalmente se suman los puntos que empleado alcanzo en cada
uno de los factores de evaluacién, para generar un total de

puntuacion por competencias evaluadas.

12. Formulario para el Informe de la evaluacion del desempefio laboral
(FIE).
La finalidad de este informe es presentar los resultados obtenidos por los
empleados en la evaluacion del desempefio laboral. El responsable de

elaborar el informe es el Encargado de Relaciones Laborales.
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e Informe de la Evaluacién del Desempefio Laboral para Gerentes y
Jefes. (Ver Anexo N° 5)

e Informe de la Evaluacibn del Desempefio Laboral para
Coordinadores y Supervisores. (Ver Anexo N° 10)

e Informe de la Evaluacion del Desempefio Laboral para Personal
Administrativo. (Ver Anexo N° 15)

e Informe de la Evaluaciéon del Desempefio Laboral para Personal
Operativo. (Ver Anexo N° 20)

Se divide en las siguientes partes:
a. Encabezado

El encabezado se encuentra el nombre y logo de la empresa y el

nombre del informe de acuerdo a los grupos laborales.

T
ﬁmaon,ﬂomos
LABORATORIOS PAILL SA.DEC.V.
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA

GERENTES Y JEFES
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INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
COORDINADORES Y SUPERVISORES
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GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENQ LABORAL PARA
PERSONAL ADMINISTRATIVO
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INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
PERSONAL OPERATIVO
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b. Datos generales.
Se debe registrar el nombre del evaluado, el departamento al que

pertenece, su puesto y la fecha de presentacion del informe.

Nombre del Evaluado:

Departamento:

Puesto:

Fecha:

c. Factores de evaluacion.
Se trasladan los factores que fueron objeto de la evaluacion del desempefio

laboral, de acuerdo a los grupos laborales correspondientes.

d. Escalas utilizadas.
Aparece la tabla con las puntuaciones, rangos y calificaciones de los

factores de evaluacion.

PUNTUACION RANGOS CALIFICACION

5 90% o mas Sobresaliente

76% al 89.9% Muy Bueno
60% al 75.9% Bueno
50% al 59.9% Regular
Menos de 50% Deficiente

=N |w| s

e. resultados.

Los resultados son presentados en dos partes:

-Resultados globales de la evaluacion del desempefio laboral
Se traslada el porcentaje global alcanzado y la calificacion del Formulario

para la Calificacion Global de la Evaluacién del Desempefio Laboral.

PORCENTAJE GLOBAL ALCANZADO CALIFICACION
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- Resultados por factor de evaluacion

FACTORES DE PUNTUACION A
EVALUACION TOTAL PROMEDIO |PORCENTAJE | CALIFICACION

e Indicaciones para llenar la tabla de los resultados por factor

de evaluacion.

-Factores de evaluacién. Se trasladan todos los factores que
fueron considerados en el formulario de evaluacion del

desempeifio laboral de acuerdo al grupo laboral que corresponda.

-Puntuacion Total. Se coloca la puntuacion total calculada por
cada factor de evaluacion en el Formulario para la Tabulacion de
Puntuaciones por Factores (el tipo de formulario dependera del

grupo laboral que se trate).

-Promedio. Se divide la Puntuaciéon Total entre el nimero de

evaluaciones que se realizé al empleado.

Para el caso de los gerentes-jefes y coordinadores- supervisores
el Total de la Puntuacion se dividira entre 4, que son las
evaluaciones del jefe inmediato superior, colega, subalterno y

autoevaluacion.

Al personal administrativo y operativo se le realizan tres

evaluaciones que son la del jefe inmediato superior, colega y

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V
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autoevaluacion, por lo tanto el total de puntuacion del factor se

dividira entre 3.

-Porcentaje. Para calcular el Porcentaje se divide el Promedio
entre la puntuacion mas alta del factor de evaluacion del
desempefio que es 5 (Ver Parte B del Informe “Escalas
Utilizadas”) y eso resultado se multiplica por 100% para obtener

el valor en porcentaje.

-Calificacién. Se busca en la Tabla de Escalas Utilizadas que
aparecen en la parte B del Informe, la calificacibn que le
corresponde a cada factor de evaluacibn de acuerdo al

porcentaje alcanzado y que aparece en el apartado Porcentaje.

f. Analisis.
El Encargado de Relaciones Laborales de la Gerencia de Recursos
Humanos, presentara en esta seccion un breve analisis de los resultados

del empleado en la evaluacion del desempefio laboral.

g. Areas de fortaleza.
Esta parte estd destinada para colocar las competencias que representan

una fortaleza en el evaluado.

h. Areas de mejora.
Este espacio es para registrar todos aquellos factores de evaluacion que

necesitan ser mejorados en el futuro por el evaluado.

g. Retroalimentacién.
Este apartado es para colocar el proceso de retroalimentacion que debera

seguir el jefe inmediato con su subalterno (empleado evaluado).
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F. NOTIFICACION Y RETROALIMENTACION DE RESULTADOS.

1. Notificacion.

La Gerencia de Recursos Humanos entregara al Jefe Inmediato Superior
del evaluado los resultados cuantitativos (puntuacion) y cualitativos (calificacion)
de la evaluacion del desempefio 360 grados, a través de correo electrénico y
fisicamente, cuyos resultados deberan ser informados al evaluado en la reunion
de retroalimentacion y deben ser firmados por este como confirmacion de
enterado y de conformidad con la evaluacion. Posteriormente se le entregara a la
Gerencia de Recursos Humanos una copia del documento firmado por el
trabajador. En caso que no firmase el evaluado debera explicar las razones por

escrito y se analizardn sus razones.

2. Retroalimentacion.

Posterior al analisis del desempefio alcanzado en la evaluacion, el Jefe
Inmediato debe realizar una reunion explicativa confidencial con el evaluado en la
cual deberd mencionarle al trabajador las fortalezas y areas de mejora
identificadas, es decir las competencias que no ha desarrollado y las cuales son
esenciales en su puesto y explicandole de forma sencilla cual sera el proceso a

seguir para ayudarle a mejorar su desempefio.
G. INCONFORMIDADES.

Si el evaluado no estd conforme o tiene dudas con los resultados, proceso y
medidas a tomar posterior a su evaluacion, debera manifestarlo de forma escrita
siendo objetivo en sus argumentos y exponiéndole a su Jefe Inmediato Superior
gue le notifico los resultados para que este los transmita a la Gerencia de
Recursos Humanos y estos seran analizados por el encargado de relaciones
laborales de la Gerencia de Recursos Humanos en conjunto con el Jefe Inmediato
Superior. Si los argumentos presentados por el evaluado son claros, concretos y

comprobables se procederan a repetir la evaluacion del desempefio.
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H. ESTABLECIMIENTO DE METAS ESPECIFICAS DE DESEMPENO.

Las metas seran establecidas segun el perfil del puesto del evaluado, las
necesidades especificas de cada departamento de trabajo, las politicas de calidad,
estandares y procedimientos establecidos y especificaciones del Jefe Inmediato
Superior. Las cudles seran revisadas cada vez que el Jefe Inmediato Superior y la

Gerencia de Recursos Humanos lo estimen conveniente.

|. RESPONSABILIDADES.

Es responsabilidad del Director General.

-Aprobar la implementacion del Modelo de evaluacion del desempefio 360 grados.
Es responsabilidad de la Direccion Administrativa.

-Aprobar la implementacion del Modelo de evaluacion del desempefio 360 grados.

Es responsabilidad de la Gerencia de Recursos Humanos Regional.

-Revisar el procedimiento y modelo de evaluacion del desempefio 360 grados
-Dar el visto bueno al modelo de evaluacion.
-Administrar el proceso de la evaluacion del desempefio

-Velar por el cumplimiento del procedimiento de la evaluacién del desempefio.
Es responsabilidad del encargado de Relaciones Laborales.

-Coordinar de realizacion de las evaluaciones que sean solicitadas por los
departamentos.

-Coordinar la realizacion de las evaluaciones anuales.

-Asesorar sobre el uso del modelo.

-Proporcionar los formatos de evaluacion 360 grados respectivos.
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

-Recolectar las evaluaciones.
-Tabular los resultados.
-Notificar los resultados al Jefe Inmediato Superior de los evaluados.

Es responsabilidad de los gerentes, jefes, coordinadores y supervisores de

cada area funcional.

-Evaluar al personal bajo su cargo.

-Retroalimentar al evaluado en los factores que necesita mejorar.

-Remitir las evaluaciones en el plazo establecido por la gerencia de recursos
humanos.

-Dar a conocer los resultados de la evaluacion al personal a su cargo.

Es responsabilidad de los gerentes, jefes, coordinadores y supervisores de

cada area funcional

-Participar activamente en el proceso de la evaluacion.

-Comprometerse a alcanzar el nivel de desempefio requerido por su puesto de
trabajo

-Estar en disposicién para acciones tendientes a mejorar su desempenio.

J. LINEAMIENTOS PARA LA EVALUACION.

e La Gerencia de Recursos Humanos sera el responsable de Administrar el

proceso de la evaluacion del desempefio.

e Cuando el Jefe Inmediato Superior de un departamento lo estime
conveniente se puede coordinar una evaluacion fuera del periodo
establecido con la Gerencia de Recursos Humanos exponiendo por correo

electrénico las razones.

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V I PAILL
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

La Gerencia de Recursos Humanos notificara el periodo en que se estara
realizando la evaluacion y la fecha limite que seran remitidos los formularios

debidamente firmados.

La o el Encargado de Relaciones Laborales proporcionara los formularios
de evaluacién en un archivo de Excel o impreso y asesorar sobre el uso de

estos.

El formulario debe de estar completamente lleno y con los datos que se le

solicitan para que este sea valido.

El archivo de evaluacidon serda remitida a la Gerencia de Recursos

Humanos en el periodo establecido.

Se notificara los resultados al superior Jerarquico en formato digital e
impreso y este deberd remitir una copia del impreso con la firma del
evaluado a la Gerencia de Recursos Humanos para dar por enterado de la

reunion de retroalimentacion y notificacion.

Una vez entregado el archivo de evaluacion completado no se aceptaran

modificaciones.

La evaluacion sera realizada por un compafiero del mismo nivel jerarquico
que el evaluado, un trabajador a cargo, un superior jerarquico y la

autoevaluacion.

K. CRITERIOS PARA LA EVALUACION

Objetividad: valorar con base en hechos reales el desempefio del evaluado.

Oportunidad: realizar la evaluacion, tomando en consideracion el

evaluado.

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS _

Congruencia: consiste en calificar y delimitar lo que se debe de evaluar respecto a

las responsabilidades del empleado.

Transparencia: la evaluacion debe estar soportada en informacion faciimente

cuantificada o cualificada.

Equidad: significa actuar con justicia, asignando la calificacién que se merece el

evaluado.
L. CAPACITACION PARA EL PERSONAL

Con el propésito de alcanzar el desempefio esperado en el personal
posteriormente a los resultados obtenidos, se debe identificar las competencias
que no han sido desarrolladas por el evaluado y que son requeridas para su
puesto de trabajo y solicitar capacitacion a la Gerencia de Recursos Humanos en

el area de oportunidad que presente el evaluado.

Nombre del Cédido | Departamento | Cargo actual Promedio Porcentaie Competencias | Capacitacion
empleado 9 P 9 alcanzado 1€ a desarrollar solicitada

Las capacitaciones deberan ser coordinadas con la encargada de capacitaciones
y autorizada por la Gerencia de Recursos Humanos Regional segun el programa

de capacitaciones establecidas.

El programa de capacitaciones de competencias a desarrollar se planeara de

acuerdo a la demanda o necesidad del personal
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

M. VIGENCIA

El manual y el modelo de evaluacion 360 grados entraran en vigencia:

Una vez revisado y dado el visto bueno de parte de la Gerencia de
Recursos Humanos Regional.

Autorizado por parte de Director General y la Direccion Administrativa.

N. ANEXOS DEL MANUAL

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V

Anexo N°1: Formulario de Evaluacion del Desempefio Laboral para

Gerentes y Jefes.

Anexo N° 2: Formulario para la Tabulacién de la Evaluacion del Desempefio

Laboral para Gerentes y Jefes.

Anexo N° 3: Formulario para la Calificacion Global de la Evaluacion del
Desempefio Laboral para Gerentes y Jefes.

Anexo N° 4: Formulario para la Tabulacion de Puntuaciones por Factores
de Evaluacion para Gerentes y Jefes.

Anexo N° 5: Informe de la Evaluacién del Desempefio Laboral para
Gerentes y Jefes.

Anexo N°6: Formulario de Evaluacion del Desempeiio Laboral para
Coordinadores y Supervisores.
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

e Anexo N° 7: Formulario para la Tabulacion de la Evaluacion del Desempefio

Laboral para Coordinadores y Supervisores.

e Anexo N°8: Formulario para la Calificacion Global de la Evaluacién del

Desempefio Laboral para Coordinadores y Supervisores.

e Anexo N° 9: Formulario para la Tabulacion de Puntuaciones por Factores

de Evaluacién para Coordinadores y Supervisores.

e Anexo N° 10: Informe de la Evaluacion del Desempefio Laboral para

Coordinadores y Supervisores.

e Anexo N°11: Formulario de Evaluacion del Desempefio Laboral para

Personal Administrativo.

e Anexo N° 12: Formulario para la Tabulacion de la Evaluacion del

Desempefio Laboral para Personal Administrativo.

e Anexo N° 13: Formulario para la Calificacion Global de la Evaluacion del
Desempefio Laboral para Personal Administrativo.

e Anexo N° 14: Formulario para la Tabulacion de Puntuaciones por Factores
de Evaluacion para Personal Administrativo.

e Anexo N° 15: Informe de la Evaluacién del Desempefio Laboral para

Personal Administrativo.

e Anexo N°16: Formulario de Evaluacion del Desempefio Laboral para
Personal Operativo.

LABORATORIOS PAILLS.A. DE C.V
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL 360 GRADOS

e Anexo N° 17: Formulario para la Tabulacibn de la Evaluacién del

Desempefio Laboral para Personal Operativo.

e Anexo N° 18: Formulario para la Calificacion Global de la Evaluaciéon del

Desempefio Laboral para Personal Operativo.

e Anexo N° 19: Formulario para la Tabulacion de Puntuaciones por Factores

de Evaluacién para Personal Operativo.

e Anexo N° 20: Informe de la Evaluacion del Desempefio Laboral para

Personal Operativo.
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PAILL ANEXO N° 1

LABORATORIOS
LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V
FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
GERENTES Y JEFES

INDICACIONES:

a) Leer, analizar el contenido del formulario

b) Llenar los datos generales en los espacios correspondientes

c¢) Marcar con una "X", el tipo de evaluacion

d) Marcar en la casilla de calificacion con una "X" la puntuacion que alcanzada por el
evaluado, recordando g la mayor puntuacién es 5y la menor es 1

Nombre del evaluado

Puesto del evaluado

Nombre de quien evalla

Puesto de quien evalta

Fecha

TIPO DE EVALUACION:

Jefe Inmediato Superior:

Colega:

Subalterno:

Autoevaluacion:




FACTORES DE

EVALUACION PTS DEFINICIONES CALIF.
Es lider. Orienta la accion de su equipo a excelentes
5 |resultados, fija objetivos, realiza seguimiento y
LIDERAZGO retroalimentacion.
Es la habilidad necesaria para El equipo lo percibe como lider. Orienta la accién de su
orientar la accion del equipo en 4 equipo a muy buenos resultados, fija objetivos y realiza un
una direccion determinada, adecuado seguimiento brindando retroalimentacién a los
inspirando valores de accién y distintos integrantes
anticipando  escenarios de 3 Puede fijar objetivos que son aceptados por el equipo y
desarrollo de la accion de ese realiza un adecuado seguimiento de lo encomendado.
grupo. La habilidad para fijar
objetivos, el seguimiento de
dichos objetivos y la capacidad 5 Tiene dificultades para fijar objetivos, aunque puede
de dar retroalimentacion ponerlos en marcha y hacer su seguimiento
integrando las opiniones de los
otros.
1 El grupo no lo percibe como lider. Nunca alcanza los
resultados esperados.
Comprende rapidamente los cambios del entorno, identifica
5 las amenazas competitivas y las fortalezas y debilidades de
PENSAMIENTO Su propia organizacion para generar la mejor respuesta
ESTRATEGICO estratégica.
Es la habilidad para| , Frecuentemente acepta el cambio con rapidez, y las
comprender rapidamente los estrategias formuladas traen muy buenos resultados
cambios del entorno, las 3 Algunas veces acepta el cambio con rapidez y las
oportunidades del mercado, las estrategias que genera traen buenos resultados.
amenazas competitivas, las , |Escasa percepcion de los cambios del entorno que
fortalezas y debilidades de su modifican las reglas de juego del mercado.
propia organizacién a la hora . .
de identificar la mejor| 1 No es capaz de aceptar el cambio y las estrategias que
respuesta estratégica. toman no traen buenos resultados.
Se comunica con claridad y precision. Demuestra interés
5 |Por las personas, los acontecimientos y las ideas. Presta
atencion y sensibilidad frente a las inquietudes de otras
COMUNICACION personas.
Demuestra seguridad para expresar opiniones con claridad
4 Y precision. Alienta el intercambio de informacién e ideas y
Trasmision de la informacién e es abierto/a y sensible a los consejos y puntos de vista de
ideas con el objetivo de las demas personas.
permitir retomar y reelaborar 3 Escucha y se interesa por los puntos de vista de los/as
los datos, utilizando como guia demds y hace preguntas constructivas.
de accién para la ejecucion de Sus mensajes no siempre son transmitidos o comprendidos
las tareas y  objetivos| 2 |claramente. No demuestra interés por conocer el punto de
establecidos. vista o los intereses de otras personas.
1 |No trasmite la informacion a su grupo de trabajo y colegas.
Gran capacidad para decidir de forma agil y proactiva,
5 [seleccionando la mejor opcién en base a la informacion que

TOMA DE DECISIONES

maneja y busca. No le cuesta asumir ciertos riesgos.




Capacidad para la toma de
decisiones necesarias para el
logro de objetivos de forma &gl
y proactiva, apoyada en la
informacion  relevante para
facilitar la eleccién de la mejor
alternativa (mediante la
consulta a las fuentes mas
adecuadas, contrastandola e
integrandola) y evaluando la
asuncion de ciertos riesgos en
situaciones de incertidumbre

Se preocupa por informarse adecuadamente antes de tomar
decisiones para elegir la mejor de las opciones y asumiendo
el menor nimero de riesgos.

Suele tomar decisiones de forma agil pero en ocasiones
demora la toma de decisiones por el miedo a asumir ciertos
riesgos.

Le cuesta tomar decisiones de forma rapida y eficaz porque
le cuesta asumir ciertos riesgos.

No es capaz de tomar decisiones acertadas, pocas veces
son oportunas.

APOYO A LA CALIDAD

Su trabajo esta comprometido
con el cumplimiento de los
requisitos legales y
reglamentarios orientados a
mejores practicas y estrategias
a través del uso racional de los
recursos siendo responsable
con el medio ambiente y la
sociedad.

Siempre cumple los requisitos legales y reglamentarios en
su trabajo, buscando mejores practicas y estrategias. Es
responsable con el medio ambiente y la sociedad.

La mayoria de veces cumple los requisitos legales y
reglamentarios en su trabajo, buscando mejores préacticas y
estrategias. Es responsable con el medio ambiente y la
sociedad.

Algunas veces cumple los requisitos legales y
reglamentarios en su trabajo, utilizando practicas y
estrategias establecidas. Suele ser responsable con el
medio ambiente y la sociedad.

Pocas veces cumple los requisitos legales y reglamentarios
en su trabajo, a veces utiliza practicas y estrategias
establecidas. No muestra interés en el medio ambiente y la
sociedad.

No cumple los requisitos legales y reglamentarios en su
trabajo, ni utiliza practicas y estrategias establecidas. No es
responsable con el medio ambiente y la sociedad.

CAPACIDAD DE GESTION

Capacidad para establecer
prioridades, seleccionando y
distribuyendo eficazmente
tareas y recursos, realizando
seguimiento de la evolucién en
la ejecucién y actuando ante
las posibles desviaciones que
tengan lugar con respecto a lo
planificado.

Marca de forma clara y especifica las prioridades y tareas a
realizar teniendo en cuenta la distribucién y uso eficaz de
los recursos disponibles.

Muestra una gran habilidad para gestionar las tareas y
procesos a su cargo de forma rapida y confiable; haciendo
el mejor uso de los recursos disponibles.

Es capaz de organizar y distribuir objetivos y tareas
intentando dar una buena utilizaciéon a los recursos de los
gue dispone.

Tiene una capacidad minima para gestionar las tareas y
recursos. Le cuesta supervisar y reconducir la accién hacia
los objetivos establecidos si se producen desviaciones de
los mismos.

No logra establecer prioridades ni gestionar las tareas y
recursos.

ORIENTACION AL CLIENTE

Establece una relacion con perspectiva a largo plazo con
elllos cliente/s para resolver sus necesidades, debiendo
sacrificar en algunas ocasiones beneficios inmediatos en
funcién de los futuros.




Demostrar sensibilidad por las
necesidades o exigencias que
un conjunto de clientes
potenciales externos o internos
pueden requerir en el presente
o en el futuro. Para incorporar
este conocimiento a la forma
especifica de planificar la
actividades.

Busca constantemente identificar las necesidades del
cliente interno y externo para adecuar los productos y
servicios a esas necesidades.

Mantiene una actitud de total disponibilidad con el cliente,
dedicandole tiempo y brinddndole mas de lo que este
espera.

En ocasiones promueve el contacto permanente con el
cliente para mantener una comunicacion abierta sobre las
expectativas mutuas.

No busca establecer relaciones con los clientes interno y
externo.

CAPACIDAD DE

PLANIFICACION
Es la capacidad de determinar
eficazmente las metas vy
prioridades de su trabajo
estipulando la accién, los
plazos 'y los recursos
requeridos.

Anticipa los puntos criticos de una situacion o problema. Es
capaz de administrar simultaneamente diversos proyectos
complejos.

Es capaz de administrar diversos proyectos complejos.

Establece objetivos y plazos para la realizacién de las
tareas, define prioridades.

Administra adecuadamente su trabajo y tiempo de
realizacion.

No es capaz de administrar diversos proyectos y tiempo de
realizacion

ETICA Y VALORES
Sentir y obrar en todo
momento  consecuentemente
con los valores morales y las
buenas costumbres y practicas
profesionales, respetando las
politicas organizacionales.

Su comportamiento se rige por valores morales y
excelentes practicas profesionales. Esta actitud se refleja en
su vida cotidiana y laboral.

Su conducta laboral y personal se rige por comportamientos
y valores deseables.

En la mayoria de su actividad laboral se guia por una serie
de cédigos y valores deseables.

Intenta actuar en su vida profesional y personal aplicando
una serie de valores adecuados.

En su vida laboral y personal carece de valores y ética
profesional.

EFECTIVIDA EN EL CARGO

Capacidad para rentabilizar el
propio  esfuerzo  teniendo
siempre presentes los objetivos
gue se persiguen, optimizando
el uso del tiempo, priorizando
las actividades a realizar y
utilizando herramientas que
faciliten la realizacion de sus
actividades.

Crea un ambiente organizacional que estimula la mejora
continua y la orientacion a la eficiencia.

Actla para lograr y superar estdndares de desempefio y
plazos establecidos. Trabaja con objetivos claramente
establecidos realistas y desafiantes.

No esta satisfecho con los niveles actuales de desempefio y
hace cambios especificos en los métodos de trabajo para
conseguir mejoras.

Intenta que todos realicen el trabajo correctamente.

Expresa frustracion ante la ineficiencia o la pérdida de
tiempo pero no encara las mejoras necesarias.




OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:

FIRMA DEL EVALUADOR:

FIRMA DEL EVALUADO:

CODIGO DEL EVALUADOR:

CODIGO DEL EVALUADO:
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ANEXO N° 2

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V
FORMULARIO PARA LA TABULACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL PARA GERENTES Y JEFES

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

TABLA PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES

PUNTUACIONES
FACTORES DE JEFE
EVALUACION INMEDIATO )
SUPERIOR COLEGA | SUBALTERNO | AUTOEVALUACION
Liderazgo

Pensamiento Estratégico

Comunicacion

Toma de Decisiones

Apoyo a la Calidad

Capacidad de Gestion

Orientacion al Cliente

Capacidad de
Planificacion

Etica y Valores

Efectividad en el Cargo

TOTAL




PAILL ANEXO N° 3

LABORATORIOS
LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V
FORMULARIO PARA LA CALIFICACION GLOBAL DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL PARA GERENTES Y JEFES

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha
- | PORCENTAJE
RESULTADOS |TOTAL DE |PORCENTAJES CEONNI;/EE'IS'BOSN GLOBAL )
PUNTOS (%) ALCANZADO | CALIFICACION

Jefe Inmediato

Superior 45%

Colega 15%

Subalterno 25%

Autoevaluacién 15%

NOTA




PAILL

LABORATORIOS

ANEXO N° 4

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V
FORMULARIO PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES POR FACTORES
DE EVALUACION PARA GERENTES Y JEFES

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

TABLA PARA LA TABULACION DE PUNTUACION POR
FACTORES DE EVALUACION
PUNTUACIONES

FACTORES DE
EVALUACION

JEFE INMEDIATO
SUPERIOR

COLEGA

SUBALTERNO

AUTOEVALUACION

TOTAL

Liderazgo

Pensamiento Estratégico

Comunicacion

Toma de Decisiones

Apoyo a la Calidad

Capacidad de Gestion

Orientacion al Cliente

Capacidad de
Planificacion

Etica y Valores

Efectividad en el Cargo




PAILL ANEXO N° 5

HABORATORIOS LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
GERENTES Y JEFES

Nombre del Evaluado:

Departamento:

Puesto:

Fecha:

A. FACTORES DE EVALUACION

e Liderazgo

e Pensamiento Estratégico

e Comunicacion

e Toma de Decisiones

e Apoyo a la Calidad

e Capacidad de Gestion

e Orientacion al Cliente

e Capacidad de Planificacion
e FEticay Valores

e Efectividad en el Cargo



B. ESCALAS UTILIZADAS

PUNTUACION RANGOS CALIFICACION
5 90% o mas Sobresaliente
4 76% al 89.9% Muy Bueno
3 60% al 75.9% Bueno
2 50% al 59.9% Regular
1 Menos de 50% Deficiente

C. RESULTADOS

e Resultados Globales de la Evaluacion del Desempefio Laboral

PORCENTAJE GLOBAL ALCANZADO CALIFICACION
e Resultados por Factores de Evaluacién
FACTORES DE PUNTUACION )
EVALUACION TOTAL PROMEDIO |PORCENTAJE | CALIFICACION
Liderazgo

Pensamiento Estratégico

Comunicacion

Toma de Decisiones

Apoyo a la Calidad

Capacidad de Gestion

Orientacion al Cliente

Capacidad de Planificacion

Etica y Valores

Efectividad en el Cargo




D. ANALISIS:

E. AREAS DE FORTALEZA:

F. AREAS DE MEJORA:

G. RETROALIMENTACION




PAILL ANEXO N° 6

LABORATORIOS
LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V
FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
PARA COORDINADORES Y SUPERVISORES

INDICACIONES:

a) Leer, analizar el contenido del formulario

b) Llenar los datos generales en los espacios correspondientes

c¢) Marcar con una "X", el tipo de evaluacion

d) Marcar en la casilla de calificacion con una "X" la puntuacion que alcanzada por el
evaluado, recordando g la mayor puntuacién es 5y la menor es 1

Nombre del evaluado

Puesto del evaluado

Nombre de quien evalla

Puesto de quien evalta

Fecha

TIPO DE EVALUACION:

Jefe Inmediato Superior:

Colega:

Subalterno:

Autoevaluacion:




FACTORES DE
EVALUACION

PTS

DEFINICIONES

CALIF.

CUMPLIMIENTO

Reduce significativamente el tiempo de respuesta a la

OPORTUNO DEL 5 . > :
TRABAJO asignacion del trabajo.
Realiza y presenta de forma oportuna el trabajo asignado
4 |y que esta bajo su responsabilidad, disponiendo de
Cumplimiento oportuno del tiempo incluso para ejecutar otras encomiendas.
gﬁbajo quee|Ie s as't?enrﬁgg 3 |Realiza todas las actividades en el tiempo justo.
correspondiente 'y  con > Usualmente existen atrasos en la ejecucibn vy
excelentes resultados. presentacion del trabajo.
1 Siempre ejecuta y presenta su trabajo fuera del tiempo
establecido.
Excelente cuidado y manejo de los recursos asignados,
ADMINISTRACION DE 5 [se anticipa a las posibles fallas, siempre mantiene dichos
RECURSOS recursos en funcionamiento.
Es muy cuidadoso con el manejo de los recursos
Desarrolla las actividades y| 4 |asignados, se anticipa a las posibles fallas, generalmente
acciones necesarias que mantiene los recursos en funcionamiento.
llevan a la obtencién de un Buen uso y cuidado de los recursos asignados. En la
mayor rendimiento del| 3 |medida de sus responsabilidades resuelve fallas y se
recurso asignado, sea este preocupa por mantenerlos en funcionamiento.
material técnico of , Poco cuidado de los recursos asignados a veces falla,
econdémico. los equipos por falta de prevencion y cuidado.
1 No se preocupa por el funcionamiento de los recursos ni
preveé posibles fallas en los mismos.
CUMIID\:‘CI)I\IQ:\I/:‘IE-SFO DE 5 |Es ejemplo de disciplina y conducta.
Actla fielmente a las instrucciones, a menos que exista
Cumplimiento e| 4 |alguna razén no lo hace, notificando a sus superiores la
instrucciones de los jefes causa.
de la puntualidad vy o
asistencia en general de 3 |Raramente presenta problemas disciplinarios.
todos los reglamentos > | En ocasiones rom | . o
establecidos. pe reglas, requiere suspension.
1 [Incumple continuamente las normas y reglamentos.
Muy dinamico. Anticipa todo. Resuelve los problemas
5 |[con efectividad y busca las soluciones. Sus Ideas
MEJORA CONTINUA siempre son excelentes y realizables.
Trabaja buscando siempre| , Posee iniciativa y creatividad superior a lo normal. Da
superar el estandar soluciones a problemas y genera mejores métodos.
mediante la optimizacion 3 Posee la creatividad y la iniciativa normal esperada para
de los recursos y la el puesto.
orientacion hacia los > Pasivo en la mayoria de veces, hace lo que se pide.
resultados de calidad. Genera muy pocas ideas nuevas.
1 No activa hasta no recibir érdenes. Vacila con frecuencia.

Hay que empujarlo siempre. Iniciativa muy pobre.




COOPERACION
Capacidad de poder
equilibrar el compromiso
con el grupo y sus metas
con sus propias
prioridades, poder
compartir el liderazgo vy
apoyar a otras personas,
habilidad de presentar
ideas y escuchar las ideas
de otras personas, de
construir alianzas tacticas y
sostenibles.

Siempre dispuesto a colaborar incondicionalmente con
otros y con la empresa.

Brinda su colaboraciéon con buen entusiasmo cuando se
le pide.

Brinda su colaboracion con buen entusiasmo cuando se
le pide.

Colabora algunas veces pero poniendo objeciones.

No presta colaboracion en absoluto.

CONOCIMIENTO DEL
TRABAJO
Grado en que conoce Yy

domina las funciones,
métodos, técnicas,
procedimientos,

informacion, politicas,

sistemas, etc. Necesarias
para desempenfar el
trabajo.

.Conocimiento y experiencia excepcional y le permite
desarrollar el trabajo como experto.

Sus conocimientos son muy buenos y le permiten
desarrollar el trabajo con resultados superiores al
desarrollo normal.

Sus conocimientos de trabajo son adecuados para el
desempefio normal, poca vez requiere orientacion.

Demuestra algunas deficiencias en el conocimiento de su
trabajo. Requiere de frecuente orientacion.

Escasa comprensién y conocimiento de su trabajo.
Requiere de frecuente orientacion.

HABILIDAD DE
NEGOCIACION

Emplea técnicas
apropiadas y busca
siempre  alcanzar  sus
objetivos bajo su enfoque
de ganar-ganar.

Desarrolla su trabajo en perfecta busqueda de alcanzar
los objetivos entre clientes, jefes y comparieros.

Mantiene un nivel muy bueno de enfocarse a los
objetivos entre clientes, jefes y compafieros.

Se considera un nivel aceptable los resultados.

Tiene dificultades en alcanzar objetivos.

Se presentan roces con clientes, compafieros y jefes.
Toma actitudes negativas con los mismos.

RESPONSABILIDAD Y
CONFIANZA
Practica una conducta
apegada a los principios
universalmente validos
tales como la verdad,
equidad, responsabilidad,
el respeto a las personas y
a la  empresa que

representa.

Totalmente confiable. Su esfuerzo dedicacion vy
cumplimiento de responsabilidades son ejemplares y
muy por encima de lo esperado.

Interés, dedicacion y esfuerzo por cumplir con sus
responsabilidades por arriba de lo esperado.

Dedicacion y esfuerzo normal al cumplimiento de
responsabilidades.

Demuestra dedicacion y esfuerzo pobre. No es muy
confiable.

Nada confiable. No demuestra interés en cumplir trabajos
inconclusos siempre.




INTEGRACION A LA
EMPRESA

Identificacién y apoyo con
los objetivos y metas de su
unidad y de la empresa.

Plenamente identificado con la empresa, apoya
incondicionalmente los objetivos y planes de trabajo.

Muy identificado, apoya mucho.

Se identifica con la empresa, normalmente apoya los
programas de trabajo

Demuestra cierta identificacion, apoya planes vy
programas a solicitud de sus superiores.

No se identifica con la empresa, obstaculiza planes y
programas de trabajo.

CALIDAD DE TRABAJO

El trabajo realizado
satisface los
requerimientos de utilidad,
confiabilidad y

caracteristicas esperadas
para el evaluador.

Todo el trabajo realizado satisface los requerimientos de
utilidad confiabilidad y caracteristicas esperadas por el
evaluador.

La mayoria del trabajo realizado satisface plenamente
los requerimientos.

El trabajo realizado es satisfactorio

El trabajo realizado alcanza un nivel minimo de
satisfaccion.

El trabajo realizado no satisface los requerimientos y
caracteristicas esperadas.

OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:

FIRMA DEL EVALUADOR:

FIRMA DEL EVALUADO:

CODIGO DEL EVALUADOR;:

CODIGO DEL EVALUADO:




PAILL

LABORATORIOS

ANEXO N° 7

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V
FORMULARIO PARA LA TABULACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL PARA COORDINADORES Y SUPERVISORES

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

TABLA PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES

PUNTUACIONES

FACTORES DE JEFE

EVALUACION INMEDIATO ,
SUPERIOR COLEGA | SUBALTERNO | AUTOEVALUACION

Cumplimiento Oportuno
del Trabajo

Administracion de
Recursos

Cumplimiento de Normas

Mejora Continua

Cooperacion

Conocimiento del Trabajo

Habilidad de Negociacion

Responsabilidad y
Confianza

Integracion a la Empresa

Calidad de Trabajo

TOTAL




PAILL

LABORATORIOS

ANEXO N° 8

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V

FORMULARIO PARA LA CALIFICACION GLOBAL DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL PARA COORDINADORES Y SUPERVISORES

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

RESULTADOS

TOTAL DE
PUNTOS

PORCENTAJES
(%)

CONVERSION
EN PUNTOS

PORCENTAJE
GLOBAL
ALCANZADO

CALIFICACION

Jefe Inmediato
Superior

45%

Colega

15%

Subalterno

25%

Autoevaluacion

15%

NOTA




PAILL

LABORATORIOS

ANEXO N° 9

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V

FORMULARIO PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES POR FACTORES
DE EVALUACION PARA COORDINADORES Y SUPERVISORES

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

TABLA PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES POR
FACTORES DE EVALUACION

PUNTUACIONES

FACTORES DE
EVALUACION

JEFE INMEDIATO
SUPERIOR

COLEGA

SUBALTERNO

AUTOEVALUACION

TOTAL

Liderazgo

Pensamiento Estratégico

Comunicacion

Toma de Decisiones

Apoyo a la Calidad

Capacidad de Gestion

Orientacion al Cliente

Capacidad de
Planificacion

Etica y Valores

Efectividad en el Cargo




PAILL ANEXO N° 10

LABORATORIOS LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
COORDINADORES Y SUPERVISORES

Nombre del Evaluado:

Departamento:

Puesto:

Fecha:

A. FACTORES DE EVALUACION

e Cumplimiento Oportuno del Trabajo
e Administracion de Recursos

e Cumplimiento de Normas

e Mejora Continua

e Cooperacion

e Conocimiento del Trabajo

e Habilidad de Negociacién

e Responsabilidad y Confianza

e Integracion a la Empresa

e Calidad de Trabajo



B. ESCALAS UTILIZADAS

PUNTUACION RANGOS CALIFICACION
5 90% o mas Sobresaliente
4 76% al 89.9% Muy Bueno
3 60% al 75.9% Bueno
2 50% al 59.9% Regular
1 Menos de 50% Deficiente

C. RESULTADOS

e Resultados Globales de la Evaluacion del Desempefio Laboral

PORCENTAJE GLOBAL ALCANZADO

CALIFICACION

e Resultados por Factores de Evaluacién

FACTORES DE
EVALUACION

PUNTUACION

TOTAL PROMEDIO |PORCENTAJE

CALIFICACION

Cumplimiento Oportuno del
Trabajo

Administracion de Recursos

Cumplimiento de Normas

Mejora Continua

Cooperacion

Conocimiento del Trabajo

Habilidad de Negociacion

Responsabilidad y Confianza

Integracion a la Empresa

Calidad de Trabajo




D. ANALISIS:

E. AREAS DE FORTALEZA:

F. AREAS DE MEJORA:

G. RETROALIMENTACION




PAILL ANEXO N° 11

LABORATORIOS
LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
PERSONAL ADMINISTRATIVO

INDICACIONES:

a) Leer, analizar el contenido del formulario

b) Llenar los datos generales en los espacios correspondientes

¢) Marcar con una "X", el tipo de evaluacion

d) Marcar en la casilla de calificacion con una "X" la puntuacion que alcanzada por el

evaluado, recordando g la mayor puntuacién es 5y la menor es 1

Nombre del evaluado

Puesto del evaluado

Nombre de quien evalla

Puesto de quien evalta

Fecha

TIPO DE EVALUACION:

Jefe Inmediato Superior:

Colega:

Autoevaluacion:




FACTORES DE

EVALUACION PTS DEFINICIONES CALIF.
CONOCIMIENTO DEL 5 |Experto en todos los detalles y procedimientos de su trabajo.
PUESTO
Conocimiento de todos los| 4 |Conoce muy bien lo detalles y procedimientos.
ggtzﬂe;u e)ét Op(;g(i(:\:tl)r:jlgntos 3 |Conoce los detalles y procedimientos.
2 |Poco familiarizado con los detalles y procedimientos.
1 | No conoce los detalles ni los procedimientos basicos.
Entiende y conoce todos los temas relacionados con su
5 |especialidad, contenido y esencia aun en los aspectos mas
CALIDAD DE TRABAJO complejos.
Excelencia en el trabajo a Entiende y conoce todos los temas relacionados con su
realizar. Implica  tener| 4 |especialidad. Lo valorizan por sus conocimientos. De muestra
amplios conocimientos en interés por aprender.
los temas del area del cual 5 |Conoce adecuadamente todos los temas relacionados con su
se es responsable. Poseer especialidad para cumplir su funcién.
la capacidad de , |Conoce los temas relacionados con su especialidad sin alcanzar
comprender problematicas el nivel requerido.
y generar soluciones
gaecrgg?gsg. operables para 1 |No demuestra interés por aprender y no alcanza el nivel requerido.
Se anticipa a las situaciones con una visién a largo plazo; actta
5 |para crear oportunidades o evitar problemas que no son evidentes
INICIATIVA para las demas personas.
Es la predisposicion a Se adelanta y prepara para los acontecimientos que puedan
actuar de forma proactiva y| 4 [ocurrir en el corto plazo. Crea oportunidades o minimiza los
no solo pensar en lo que problemas potenciales.
hay que hacer en el futuro. 3 Toma decisiones en momentos de crisis, tratando de anticiparse a
Implica marcar el rumbo por las situaciones que puedan surgir.
medio de acciones
concretas, no so6lo de| 2 |Aborda oportunidades o problemas del momento.
palabras.
1 No prevé situaciones a largo plazo ni corto plazo y evita tomar
decisiones.
PENSAMIENTO 5 Acepta el cambio rapidamente y la identificacién de estrategias
ESTRATEGICO gue traen excelentes resultados.
Habilidad para comprender 4 Frecuentemente acepta el cambio rapidamente y la identificacion
rapidamente los cambios de estrategias traen muy buenos resultados.
del entorno, las 3 Algunas veces acepta el cambio rapidamente y la identificacion de
oportunidades del mercado, estrategias, traen buenos resultados.
las amenazas competitivas, , |Pocas veces aceptar el cambio rapidamente y la identificacion de
las fortalezas y debilidades estrategias trae resultados regulares.
de la empresa a la hora de . .
identificar la mejor| 1 No es capaz de aceptar el cambio, y las estrategias que toma no

respuesta estratégica.

traen bueno resultados.




DINAMISMO

Se trata de la habilidad
para trabajar duro en
situaciones cambiantes o
alternativas en cortos
espacios de tiempo, en
jornadas de trabajo
prolongadas sin que por
esto se vea afectado su
nivel de actividad.

Alto nivel de dinamismo y energia trabajando duro, en situaciones
cambiantes o alternativas con diversas personas, en jornadas
prolongadas de trabajo.

Cumple con los plazos preestablecidos en la calidad requerida,
preocupandose de lograrlos.

Cumple los plazos tomando todos los margenes de tolerancia
previstos y la calidad minima necesaria para cumplir el objetivo.

Cumple los plazos o alcanza la calidad pero dificiimente ambas
cosas a la vez.

No cumple con los plazos ni se interesa en alcanzar la calidad
requerida.

COMPROMISO CON EL
TRABAJO

Identificacién con las ideas,
los valores y la estrategia
de la empresa. Una
persona comprometida es
aquella que cumple con sus
obligaciones haciendo un
poco mas de lo esperado al
grado de sorprender a los
demas.

Apoya e instrumenta todas las directrices que recibe en pos del
beneficio de la organizacién y de los objetivos comunes.

Apoya las directrices recibidas transmitiendo a las otras personas.
Se fija objetivos altos y los cumple casi siempre.

Instrumenta adecuadamente las directrices recibidas, fija objetivos
de alto rendimiento pero en raras ocasiones los alcanza.

Raramente demuestra algun apoyo a las directrices recibidas.
Piensa primero en sus propias posibilidades y beneficios antes
gue en los de la empresa.

No tiene ningun interés en las directrices de la empresa.

TRABAJO EN EQUIPO
Capacidad para establecer
relaciones de participacion
y cooperacion con otras
personas, compartiendo
recursos y conocimiento,
armonizando intereses vy
contribuyendo activamente
al logro de los objetivos de
la organizacion.

Logra comprensibn y compromiso grupal y demuestra
superioridad para distinguir, interpretar y expresar hechos,
problemas y opiniones. Alienta la comunicacion y actda como
modelo en su equipo de trabajo

Sabe integrar los diversos estilos y habilidades que hay en un
equipo para optimizar el desempefio y el entusiasmo.

Comparte informacion y trabaja cooperativamente con el equipo.

Se esfuerza por integrase con el grupo y compartir informacion.

Explicita o calladamente, antepone sus objetivos personales a los
del equipo.

RESOLUCION DE
CONFLICTOS

Capacidad para hacer
frente a los conflictos, lo
gue implica la estimulacion,
regulacion y resolucion de
los conflictos producidos
entre dos 0 mas partes.

Crea una solucion innovadora en la resolucion de los conflictos
para afrontar los problemas surgidos entre dos partes.

Desarrolla una solucién compleja con el fin de resolver los
conflictos generados entre distintas personas o areas de la
organizacion.

Aplica medidas para resolver los conflictos basandose en sus
conocimientos y experiencias previas.

Le cuesta resolver los conflictos que surgen porque muestra una
escasa capacidad de afrontamiento.

Evita resolver conflictos y afronta problemas surgidos entre dos
partes.




COMUNICACION

Es la capacidad de
escuchar como  hacer
preguntas, expresar
conceptos e ideas de forma
efectiva, como exponer
aspectos  positivos. La
habilidad de saber cuando
y a quien preguntar para
llevar adelante un
propdésito.

Es reconocido por su habilidad para identificar los momentos y la
forma adecuada para exponer diferentes situaciones en las
politicas de la organizacion.

Es reconocido en su area por ser confiable y por su habilidad para
comprender diferentes situaciones y manejar reuniones.

Buena capacidad para trasmitir informacién, tanto oral como
escrita con su grupo de trabajo.

En ocasiones sus respuestas orales y escritas no son bien
interpretadas.

No trasmite adecuadamente informacién oral y escrita para su
grupo de trabajo.

TOMA DE DECISIONES
Capacidad para la toma de
decisiones necesarias para
el logro de objetivos de
forma &gl y proactiva,
apoyado en la informacion
relevante para facilitar la
eleccibon de la mejor
alternativa y evaluando la
asuncién de ciertos riesgos
en situaciones de
incertidumbre.

Gran capacidad para decidir de forma &gil y proactiva,
seleccionando la mejor opcién en base a la informacién que
maneja y busca. No le cuesta asumir ciertos riesgos.

Se preocupa por informarse adecuadamente antes de tomar
decisiones para elegir la mejor de las opciones y asumiendo el
menor nimero de riesgos.

Suele tomar decisiones de forma agil pero en ocasiones retrasa la
toma de decisiones por el miedo a asumir ciertos riesgos.

Le cuesta tomar decisiones de forma rapida y eficaz porque le
cuesta asumir ciertos riesgos.

Evita tomar decisiones y asumir riesgo.

DISPONIBILIDAD
Aptitud para buscar nuevas
oportunidades y aceptar
nuevos retos o tareas, de
forma
constante. Supone tanto la
predisposicion como la
capacidad para asumir

Muestra predisposicion a buscar nuevas oportunidades de
desarrollo y retos. Ademas le gusta afrontar distintos desafios
profesionales.

Le estimulan los desafios y nuevos retos profesionales.

No le importa asumir nuevos desafios y/o tareas si se le proponen,
pero no presenta predisposicion a buscar nuevos retos.

Le cuesta asumir nuevos desafios y tareas. No le interesa buscar
nuevos retos.

diferentes desafios Evita los desafios y nuevos retos profesionales
profesionales. y P '
Trabaja segun sus valores, aunque ello implique un importante
costo o riesgo. Se asegura de sefialar tanto las ventajas como
INTEGRIDAD inconvenientes de un trato.

Es la capacidad de actuar
en concordancia con lo que
se dice o se considera
importante. Las acciones

Admite publicamente que ha cometido un error y actla en
consecuencia.

Desafia a otros a actuar con valores y creencias.




son congruentes con lo 2

que se dice Es abierto y honesto en situaciones de trabajo.

1 |No reconoce sus errores y actla diferente a lo que profesa.

OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:

FIRMA DEL EVALUADOR: FIRMA DEL EVALUADO:

CODIGO DEL EVALUADOR: CODIGO DEL EVALUADO:




PAILL

LABORATORIOS

ANEXO N° 12

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
FORMULARIO PARA LA TABULACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

TABLA PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES

PUNTUACIONES

FACTORES DE EVALUACION

JEFE INMEDIATO
SUPERIOR

COLEGA

AUTOEVALUACION

Conocimiento del Puesto

Calidad de Trabajo

Iniciativa

Pensamiento Estratégico

Dinamismo

Compromiso con el Trabajo

Trabajo en Equipo

Resolucion de Conflictos

Comunicacion

Toma de Decisiones

Disponibilidad

Integridad

TOTAL




PAILL

LABORATORIOS

ANEXO N° 13

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
FORMULARIO PARA LA CALIFICACION GLOBAL DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha
PORCENTAJE
RESULTADOS TOTAL DE |PORCENTAJES CEONNI;/ES'IS'BOSN GLOBAL )
PUNTOS (%) ALCANZADO |CALIFICACION
Jefe Inmediato
Superior 65%
Colega 20%

Autoevaluacion

15%

NOTA




PAILL

LABORATORIOS

ANEXO N° 14

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V
FORMULARIO PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES POR FACTORES
DE EVALUACION PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

TABLA PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES POR
FACTORES DE EVALUACION

PUNTUACIONES

FACTORES DE EVALUACION

JEFE INMEDIATO
SUPERIOR

COLEGA | AUTOEVALUACION

TOTAL

Conocimiento del Puesto

Calidad de Trabajo

Iniciativa

Pensamiento Estratégico

Dinamismo

Compromiso con el Trabajo

Trabajo en Equipo

Resoluciéon de Conflictos

Comunicacion

Toma de Decisiones

Disponibilidad




PAILL ANEXO N° 15

LABORATORIOS LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
PERSONAL ADMINISTRATIVO

Nombre del Evaluado:

Departamento:

Puesto:

Fecha:

A. FACTORES DE EVALUACION

e Conocimiento del Puesto
e (Calidad de Trabajo

e Iniciativa

e Pensamiento Estratégico
e Dinamismo

e Compromiso con el Trabajo
e Trabajo en Equipo

e Resolucion de Conflictos
e Comunicacion

e Toma de Decisiones

e Disponibilidad

¢ Integridad



B. ESCALAS UTILIZADAS

PUNTUACION POR )
COMPETENCIAS RANGOS CALIFICACION
5 90% o mas Sobresaliente
4 76% al 89.9% Muy Bueno
3 60% al 75.9% Bueno
2 50% al 59.9% Regular
1 Menos de 50% Deficiente

C. RESULTADOS

e Resultados Globales de la Evaluaciéon del Desempefio Laboral

PORCENTAJE GLOBAL ALCANZADO

CALIFICACION

e Resultados por Factores de Evaluacién

FACTORES DE
EVALUACION

PUNTUACION

TOTAL PROMEDIO |PORCENTAJE

CALIFICACION

Conocimiento del Puesto

Calidad de Trabajo

Iniciativa

Pensamiento Estratégico

Dinamismo

Compromiso con el Trabajo

Trabajo en Equipo

Resolucién de Conflictos

Comunicacion

Toma de Decisiones

Disponibilidad

Integridad




D. ANALISIS:

E. AREAS DE FORTALEZA:

F. AREAS DE MEJORA:

G. RETROALIMENTACION




PAILL ANEXO N° 16

LABORATORIOS | ABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPERO LABORAL PARA
PERSONAL OPERATIVO

INDICACIONES:

a) Leer, analizar el contenido del formulario

b) Llenar los datos generales en los espacios correspondientes

c¢) Marcar con una "X", el tipo de evaluacion

d) Marcar en la casilla de calificacion con una "X" la puntuacion que alcanzada por el

evaluado, recordando g la mayor puntuacién es 5y la menor es 1

Nombre del evaluado

Puesto del evaluado

Nombre de quien evalla

Puesto de quien evalta

Fecha

TIPO DE EVALUACION:

Jefe Inmediato Superior:

Colega:

Autoevaluacion:




COMPETENCIAS A
EVALUAR

PTS

DEFINICIONES

CALIF.

CUMPLIMIENTO DE

Cumple en su totalidad con las metas que le son
establecidas.

METAS
4 [Cumple con la mayoria de las metas que se le establecen.
Cumplimiento de metas| 3 |Cumple con algunas de las metas que le son establecidas.
propuestas en su area o
individualmente en el| 2 |se le dificulta cumplir con las metas establecidas.
periodo de evaluacion.
1 |No logra cumplir con las metas que le son establecidas.
MANEJO DE 5 Maneja responsablemente y adecuadamente el material y
MAQUINARIA'Y equipo asignado.
EQUIPO A CARGO
4 La mayoria de veces maneja responsablemente y
Empleo adecuado 'y adecuadamente el material y equipo asignado.
manejo responsable del :
material y equipo| 3 Algunas veces maneja responsablemente y adecuadamente
asignado. el material y equipo asignado.
> Ocasionalmente maneja responsablemente y
adecuadamente el material y equipo asignado.
1 No maneja responsablemente ni adecuadamente el material
y equipo asignado.
5 | Excelente capacidad para trabajar en equipo.
TRABAJO EN EQUIPO
Capacidad para| 4 |Muy bueno para trabajar en equipo y coordinarse.
establecer relaciones de
participacion Y| 3 [Bueno para trabajar en equipo y coordinarse.
cooperacion con otras
personas, compartiendo _ _ _
recursos y| 2 [Tiene problemas frecuentemente para trabajar en equipo.
conocimiento,
armonizando intereses y
contribuyendo . . . o
activamente al logro de| 1 |No cultiva el trabajo en equipo es individualista.
los objetivos de la
organizacion.
5 Siempre apoya todos los valores de la organizacion en
COMPROMISO beneficio de la entidad y de los objetivos comunes.
Capacidad para Generalmente apoya todos los valores de la organizacion en
comprender las| 4

caracteristicas

beneficio de la entidad y de los objetivos comunes.




especificas de la
organizacion y
comprometerse con ella,
alineando la conducta y
las  responsabilidades
con los valores,
principios y objetivos de
la misma.

A veces apoya todos los valores de la organizacion en
beneficio de la entidad y de los objetivos comunes.

Se le dificulta apoyar todos los valores de la organizacién en
beneficio de la entidad y de los objetivos comunes.

No tiene ningun interés en apoyar los valores de la
organizacion en beneficio de la entidad y de los objetivos
comunes.

COOPERACION

Apoyar a otras
personas, habilidad de
presentar ideas y
escuchar las ideas de
otras  personas, de
construir alianzas
tacticas y sostenibles.

Siempre cumple con sus obligaciones sin desatender por ello
los intereses propios o de otras &reas.

Generalmente cumple con sus obligaciones sin desatender
por ello los intereses propios o de otras areas.

A veces cumple con sus obligaciones sin desatender por ello
los intereses propios o de otras areas.

Rara vez cumple con sus obligaciones sin desatender por
ello los intereses propios o de otras areas.

Nunca cumple con sus obligaciones sin desatender por ello
intereses propios o de otras areas.

APOYO A LOS
COMPANEROS

Hace referencia a la
capacidad de confiar en
los demés como apoyo.
Estas relaciones estan
basadas en la confianza
mutua y el respeto.

Establece relaciones de compaferismo basadas en el
conocimiento y el apoyo en todo el trabajo que se realiza.
Genera confianza y respeto.

Promueve entre sus compafieros la actitud de compartir los
conocimientos, apoyandolos y recibiendo apoyo.

Participa con entusiasmo en actividades de entrenamiento
riguroso, compartiendo sus avances con sus compaferos.

Participa activamente y comparte sus logros con los
compaferos.

No establece relaciones de comparierismo ni le interesa
compartir sus conocimientos.

COMUNICACION

Es la capacidad de
escuchar, hacer
preguntas y expresar
ideas en forma efectiva.
La habilidad de saber
cuando y a quien
preguntar.

Es reconocido por su habilidad de identificar los momentos y
la forma de adecuada de expresarse.

Es reconocido por ser una persona confiable y por su
habilidad de comprender diferentes acciones.

Buena capacidad para comunicarse de manera oral con su
grupo de trabajo y jefe.

Poca capacidad para comunicarse de manera oral con sus
compaferos.

No trasmite adecuadamente la informacion.




TOLERANCIA A LA 5

PRESION

Su desempefio es alto en situaciones de mucha exigencia.

Es la capacidad para

responder y trabajar con 4

Habitualmente alcanza los objetivos aunque este presionado
por el tiempo.

alto desempefio en

situaciones de mucha| 3

exigencia.

Alcanza los objetivos aunque este presionado.

Su desemperio se deteriora en situaciones de mucha
presion.

Su desempeiio es inferior en situaciones de mucha
exigencia.

OBSERVACIONES DEL EVALUADOR:

FIRMA DEL EVALUADOR:

FIRMA DEL EVALUADO:

CODIGO DEL EVALUADOR:

CODIGO DEL EVALUADO:




PAILL

LABORATORIOS

ANEXO N° 17

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
FORMULARIO PARA LA TABULACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL PARA PERSONAL OPERATIVO

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

TABLA PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES

PUNTUACIONES

FACTORES DE EVALUACION

JEFE INMEDIATO
SUPERIOR

COLEGA

AUTOEVALUACION

Cumplimiento de Metas

Manejo de Maquinaria y Equipo

Trabajo en Equipo

Compromiso

Cooperacion

Apoyo a los Comparieros

Comunicacion

Tolerancia a la Presion

TOTAL




PAILL

LABORATORIOS

ANEXO N° 18

LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
FORMULARIO PARA LA CALIFICACION GLOBAL DE LA EVALUACION DEL

DESEMPENO LABORAL PARA PERSONAL OPERATIVO

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha
p PORCENTAJE
RESULTADOS | TOTAL DE |PORCENTAJES CSNNXEE%OSN GLOBAL
PUNTOS (%) ALCANZADO | CALIFICACION
Jefe Inmediato
Superior 65%
Colega 20%

Autoevaluacion

15%

NOTA




PAILL ANEXO N° 19

LABORATORIOS | ABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V
FORMULARIO PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES POR FACTORES
DE EVALUACION PARA PERSONAL OPERATIVO

Nombre del evaluado

Departamento

Puesto del Evaluado

Jefe Inmediato

Fecha

TABLA PARA LA TABULACION DE PUNTUACIONES POR
FACTORES DE EVALUACION

PUNTUACIONES

FACTORES DE EVALUACION JEFE INMEDIATO )
SUPERIOR COLEGA | AUTOEVALUACION | TOTAL

Cumplimiento de Metas

Manejo de Maquinaria y Equipo

Trabajo en Equipo

Compromiso

Cooperacion

Apoyo a los Comparieros

Comunicacion

Tolerancia a la Presion




PAILL ANEXO N° 20

LABORATORIOS  LABORATORIOS PAILL S.A. DE C.V.
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA
PERSONAL OPERATIVO

Nombre del Evaluado:

Departamento:

Puesto:

Fecha:

A. FACTORES DE EVALUACION

e Cumplimiento de Metas

e Manejo de Maquinaria y Equipo
e Trabajo en Equipo

e Compromiso

e Cooperaciéon

e Apoyo a los Compafieros

e Comunicacion

e Tolerancia a la Presion



B. ESCALAS UTILIZADAS

PUNTUACION RANGOS CALIFICACION
5 90% o mas Sobresaliente
4 76% al 89.9% Muy Bueno
3 60% al 75.9% Bueno
2 50% al 59.9% Regular
1 Menos de 50% Deficiente

C. RESULTADOS

e Resultados Globales de la Evaluaciéon del Desempefio Laboral

PORCENTAJE GLOBAL ALCANZADO CALIFICACION
e Resultados por Factores de Evaluacién
FACTORES ,DE PUNTUACION )
EVALUACION TOTAL PROMEDIO |PORCENTAJE |CALIFICACION

Cumplimiento de Metas

Manejo de Maquinaria y
Equipo

Trabajo en Equipo

Compromiso

Cooperacién

Apoyo a los Comparieros

Comunicacion

Tolerancia a la Presion




D. ANALISIS:

E. AREAS DE FORTALEZA:

F. AREAS DE MEJORA:

G. RETROALIMENTACION




