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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion pretende dejar como propuesta una herramienta de
evaluacion para el personal de la empresa “Highland Colors”, con la finalidad de contribuir a
la determinacidn de las necesidades de los trabajadores en busca de mejorar el rendimiento de
las actividades asignadas por el jefe inmediato, mediante la indagacion pudimos identificar el
bajo nivel de productividad del personal, el objetivo principal fue determinar el modelo mas
adecuado de evaluacion de desempefio para el talento humano, por medio de la investigacion
se pudo obtener la fundamentacion tedrica que sustenta los modelos de evaluacion de
desempefio existentes, realizando el diagnostico situacional de la organizacion conocimos el
manejo administrativo y operativo esto ayudd a identificar las Fortalezas, Oportunidades
Debilidades y Amenazas (FODA), que posee la misma,. El proyecto adquiere un enfoque
cualitativo porque el estudio permite conocer, describir y comprender en términos
cualitativos, aspectos que influyen en el desempefio de los trabajadores, es una investigacion
descriptiva porque describe el problema que enfrenta la floricola en el desarrollo de las
actividades, el método de la investigacion es de campo debido a que se lo realiza en el lugar
que acontecen los hechos, el disefio estructural de la floricola contribuy6 a determinar que el
modelo de evaluacion de desempefio mas apropiado es el modelo 360°, el cual se enfoca en la
valorizacion de los jefes inmediatos, pares o compafieros, subordinados, de cada una de las
areas que conforman la organizacion como son: gerencia, cultivo, postcosecha, fumigacion,
ventas, contabilidad, y mantenimiento los mismos que permitieron la factibilidad de la
propuesta del modelo. Los resultados obtenidos de la encuesta en el estudio demostraron que
en la organizacién existen debilidades en la capacidad organizacional en un 57% (pregunta N°
4, administrativos)y recurso humano 40% (pregunta N° 5 operativos), esto se debe al escaso
control que se da sobre el desempefio de los trabajadores, estableciendo que es necesario
determinar un sistema para evaluar el nivel de rendimiento del personal en su puesto de
trabajo, el 100% (pregunta N° 11 administradores) menciona que los incentivos aportan a un
buen desempefio laboral.La aplicacién del modelo queda a consideracion de la gerencia. La
evaluacion del desempefio del personal inicia desde la preparacion, sensibilizacion al
personal, determinacion del proceso de evaluacion, recoleccion de la informacidn, reportes de
la evaluacion, la retroalimentacion, el plan de desarrollo y el informe a gerencia.

Palabras clave: Modelo de evaluacion, desempefio, talento humano, evaluacion del personal,

administracion, productividad, incentivos.



| Universidad

oty CENTRO DE IDIOMAS

AVAL DE TRADUCCION

En calidad de Docente del Idioma Inglés del Centro de Idiomas de la Universidad
Técnica de Cotopaxi; en forma legal CERTIFICO que: La traduccion del resumen del
proyecto al Idioma Inglés presentado por el sefioritas Egresadas de la Carrera de
Ingenieria Comercia de la Facultad Académica de Ciencias Administrativas :Barreto
Andagoya Daniela Alexandra y Salazar Morején Paola Carolina, cuyo titulo versa
“MODELO DE EVALUACION DE DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO
ORIENTADO AL SECTOR FLORICOLA DE LA PARROQUIA ALAQUEZ
DEL CANTON LATACUNGA?”, lo realizé bajo mi supervision y cumple con una
correcta estructura gramatical del Idioma.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad y autorizo al peticionario hacer uso
del presente certificado de la manera ética que estimaren conveniente.

Latacunga, agosto del 2017

Atentamente,

i ///

Lic. Msc. Edison Marcelo Pacheco Pruna
DOCENTE CENTRO DE IDIOMAS
C.C. 050261735-0

Av. Simén Rodriguez s/n Barrio El Ejido /San Felipe. Tel: (03) 2252346 - 2252307 - 2252205

Vi



AGRADECIMIENTO

Agradezco de todo corazon a Dios y a mis padres.

Que estuvieron en los momentos buenos y malos.

Que con un consejo una palabra dia a dia me
dioaliento para seguir adelante en mi vida estudiantil
al conseguir un logro méas en mi vida.

A Dios por darme la oportunidad de demostrarles a
mis padres el esfuerzo que han hecho por mi a mis
hermanos que siempre me dieron gracias a mia
profesores por ensefiarme todos sus conocimientos en
mi carrera universitaria demostrare dia a dia las

ensefianzas y poder seguir siendo mejor en esta vida.

Daniela Alexandra Barreto Andagoya

vii



AGRADECIMIENTO

A Dios por ser nuestra guia y consuelo en aquellos
momentos de tristeza y felicidad, por darme la fe,
fuerza paciencia, de cumplir un suefio que parecia
imposible, a todos nuestros docentes que con esmero
nos brindaron sus conocimientos en el transcurso de
nuestra formacion profesional para que hoy sea una
muestra de sacrificio, valentia y constancia de un
trabajo en equipo.

A mis amistades y familiares que de alguna manera

ayudaron a continuar con mi labor.

Paola Carolina Salazar Morejon.

viii



DEDICATORIA

Todo mi esfuerzo realizado en mi proyecto Se lo dedico
a mi dios quien me guio en el camino para conseguir
mi objetivo en la vida que fue mi titulo profesional.

A mis padres que a pesar de mis tropiezos y obstaculos
que tuve al transcurso de mi vida siempre estuvieron
ahi brinddndome su apoyo para no rendirme y cumplir
con mi meta.

Mi prima que a pesar de los momentos mas dificiles
que vivimos me alentaba para seguir adelante, a mis
hermanos quienes son mi inspiracion.

A mis amigos que estuvieron siempre en esos momentos
oscuros que tuvimos que enfrentar juntas para llegar a

cumplir nuestro suefio anhelado.

Daniela Alexandra Barreto Andagoya



DEDICATORIA

Este proyecto se los dedico con todo mi amor y carifio
primero a mis padres, mihermano quienes estuvieron a
mi lado siempre brindandome su apoyo, incondicional
y sus consejos para defenderme en la vida.

De manera especial se lo dedico a mi esposo y a mi
hijo por sus palabras de &nimo, su confianza, amor,
por brindarme el tiempo necesario para realizarme
profesionalmente.

A mi querida Abuelita Carmen que aun que ya no esta
con nosotros gracias a sus concejos, carifio, apoyo

contribuyo para que hoy cumpla un suefio anhelado.

Paola Carolina Salazar Morejon.



INDICE

PORTADA ...ttt bbbt s bt st e e R b b e s e e b e e b et e Rt e be st et et e et et eneebe st e e enears i
DECLARACION DE AUTORIA ..o Error! Bookmark not defined.
AVAL DEL TUTOR DE PROYECTO DE INVESTIGACIONETrror! Bookmark not defined.
APROBACION DEL TRIBUNAL DE TITULACION........... Error! Bookmark not defined.
RESUMEN ....cootttiretneereessessee ettt et v
A B S T R A T ... e e et vi
AGRADECIMIENTO ...ttt sttt e e e st e et e e e snae e e snteeesneeeenneeeans Vil
AGRADECIMIENTO ...ttt sttt et e e et e e e s e e e se e e e neaeeneeens viil
INDICE i
INDICE DE TABLAS. ...ttt ee st enas st snss s ssnss st ssn s sae s ssnes s Xiii
INDICE DE FIGURAS .....oooitiiiiitiieeiee ettt XV
1. INFORMACION GENERAL ..ottt 1
2. DESCRIPCION DEL PROYECTO ....vuvviieeeieeieeiseeseeieses s s sesse st 3
3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO ...ocvuvieercieeteeteseeisssseesesssses s asnessense s 4
4, BENEFICIARIOS DEL PROYECTO......coiii e 5
5. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION ...t 5
6. (@] I Y TR 8
6.1. ODBJELIVO GENEIAL: .......cvieieee ettt sre e re e 8
6.2. ODbjetivos ESPECITICOS: ...ccuviiiiieiieie et 8
7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS ...ttt et e et e et e e st e e e snteeesnaeeennaeeens 9
8. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA .....oooiiineieeeieieeiseeeeseeenn 10
8.1. Modelos de Evaluacion de deSEmMPeRio ...........ccoveieiieiieie i 10
8.1.1. Evaluacion de desempefio SEQUN AULOTES ..........covevererierieerenieeeeeie e 10
8.1.2. IMPOITANCIA ...ttt bbb 12
8.1.3. (O T [0 (=] 151 (07 PSSRSO 12
8.1.4. Obijetivos de la evaluacion del deSEMPERO .........covevveiieiieie e 13
8.1.5. Parametros de evaluacion del rendimiento ..........ccoocvvveiieiecece e 13
8.1.6. Formacion y desarrollo profesional ... 13
8.1.7. Fases del proceso de evaluacion de desempeno..........cccccvevveiieieeiecic v 14
8.1.8. Relaciones € INFIUBNCIAS: .........oiiiiie e 15
8.1.9. Métodos de evaluacion de deSEMPEMIO.........covererererere e 15

Xi



8.2. MEtOd0S dE EVAIUACION .......ovveeieiecie sttt ens 17
8.2.1. Responsabilidad del deSEMPERO .........cccooiiiiiiiiie e 17
8.3. Método de escalas de califiCaCion............cccoveerinini i 18
8.4. Tipos de modelos de evaluacion de deSempeno ..........cccccevveveiiievicce s 18
8.4.1. Modelo de ESCala GrafiCa........cccviiiiiiiieieieiee e 18
8.4.2. Modelo de EIECCION FOrZada .........ccccovviveieieiiie e 20
8.4.3. Modelo de investigacion de CaMPO........ccveiveiieieeieiiese e 22
8.4.4. Evaluacion 90 grados..........cocueiieiieiie et 25
8.4.5. Evaluacion 180 grados.........ccooeiierieiiineieise et 27
8.4.6. EVAlUACION 3600 ........oiiiiiiiciecieieie ettt nneene e 29
9. PREGUNTA CIENTIFICA ..ot eeeses e veeees s este s isns s tsnensenaanens 35
10. METODOLOGIAS Y DISENO EXPERIMENTAL .....coceovviverieeeeirsieeeeseseneen, 35
10.1. Enfoque de 12 INVESLIGACION ........ccueieiiiirieiece e 35
10.2. TiPO de INVESEIGACION ......cveiiiiieiice e 35
10.3. MEtodos de INVESIGACION ........ceeiviiiiiiciece et 36
10.4. Técnicas de INVESTIGACION ..........cviiiiiiicie e 37
10.5. PODIACION dE ESTUTIO .....evicveceec e 37
10.6. Herramientas eStadiStiCas.........cccvieiiiiieeeceeee e 38
11. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS ......coovvmrireeiniineeneeeesensnes 39
11.1. Resultados de la aplicacidn de [0S iNStrUMENtos...........cccvevveiieieeie s 39
11.2. Anadlisis e interpretacion de las encuestas aplicadas al personal administrativo. ....40
11.3. Direccionamientos estratégicos de “Highland Colors”..........cccoovvvvrerninenenieennenes 74
11.4. ANALISIS A8 FODA ...ttt re e ens 76
1141, ANALISIS INEINO ..ouviieiiiiicieeiee ettt sttt et st sbesbennenreas 76
1142, ANALISIS BXIEIMIO ...voviiiiiieiieieeieie ettt et sttt re st et e e sbenbesbesnenneas 82
11.4.3.  MALHZ FODA ... .ottt sttt et e e ebe e st e s be e e ne e eaee s 88
11.4.1.  Analisis de seleccion de MOUEIOS ........c.eiveiieiiiieicce e 90
11.5. Propuesta del modelo 360° para la empresa floricola “Highland Colors™............... 96
12. IMPACTOS (TECNICOS, SOCIALES, AMBEINTALES O ECONOMICOS) .119
13. PRESUPUESTO PARA LA PROPUESTA DEL PROYECTO .....ccccceeevveevireenne, 120
14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ..ot 121
15. BIBLIOGRAFIA ...t 122
LA, ANBXOS ...ttt sttt bbb Error! Bookmark not defined.

Xii



INDICE DE TABLAS

Tabla N° 1: BenefiCiarios DIFECLOS. .......veiuiiierieeiesie ettt sttt esre e 5
Tabla N° 2: Sistema de tareas en relacion a los objetivos planteados............cccceevveveiieieennn, 9
Tabla N° 3: PoDIacion de eStUIO ........cuerieiiiiiiieice s 37
Tabla N°® 4: INgreso a 1@ EMPIESA .....c.eoveiiiriiiii et 40
Tabla N° 5: Tiempo en 12 @MPIESA.........coiiiiiiiiiiiieeee s 41
Tabla N° 6: NIVEl BAUCALIVO ......ccviiiiiiiiee bbb 42
Tabla N° 7: Mejor desempefno en SU trabajo ........ccccvevieiieiiiicie e 43
Tabla N°® 8: Trabhajo €N EUIPO .....ccveiiiiieiieeie sttt bbb 44
Tabla N° 9: Desempefio en 1as aCtiVIAAUES ........ccveveiieiieie e 45
Tabla N° 10: Mejorar el deSEMPEMIO........ccuveieiieii e 46
Tabla N° 11: Realiza CapaCitaCiONeS .........cccveieeiieeieiiesie ettt st ne e 47
Tabla N° 12: Mejora la calidad de Vida..........ccocooiiiiiiiiiiieiec s 48
Tabla N° 13: Evaluacion de trabajadores .........ccooereieiiinieieseseseese e 49
Tabla N° 14: Ayudan a mejorar el deSEMPER0........c.cccveiveiiiieie e 50
Tabla N° 15: Reconocimiento por el trabajo..........cccccveiveiiiicie e 51
Tabla N° 16: Oportunidad de aSCENTEN .........coveiieieiieii e 52
Tabla N° 17: Actividades rePetitiVas. ........ccooiiiiiiiieeieee e 53
Tabla N° 18: POSLUras fOrZadas .........c.coouerveieiieieee ettt enee e 54
Tabla N° 19: Cargas CONStANTEMENTE .......c.ecviiiiiieeie ettt 55
Tabla N° 20: INGreS0oS €N 18 EMPIESA .......cc.ecviiieiieeiesie ettt sre e 56
QI Lo =T e 1 T ] - OSSP 57
Tabla N° 22: NIVEl AUCALIVO ......cccueiiiiieiee e enee e 58
Tabla N© 23: PrOQUCCION .....oviiiiiiieiieiieieie ettt ens 59
Tabla N° 24: DESEMPEMA0. ... .ceiiieeie ettt ettt re b e e re e s te et e sneesaaesreenee e 60
Tabla N° 25: ACUHVIOAUES .....oovveiieeieeiecie ettt et esreeteeneesneeneenee e 61
Tabla N° 26: INCIEMENTAN ....c.veiieiecee ettt esre et e e neesneeneenee e 62
Tabla N° 27: CapaCItaACION........ccoveiiiiieiie ettt s re et et sbe e be s e saeesreenne e 63
Tabla N® 28: IMEJOTANA.......ccvieiiiieecie ettt ettt s sae et e et e e s teebeereesaeesreenne e 64
Tabla N° 29: RECONOCIMIENTO .....veveiieiiieiieeiesiee et te e ree e ae e steestessaesreeaeeneesreeeeenee e 65
Tabla N° 30: Desempefio 1aD0ral ...........cooiiiiiiiii s 66
Tabla N° 31: Gerente Y trabajatdores ........cocvieiuieiieeiie e 67
Tabla N° 32: RENAIMIBNTO ........oiiiiiiiiiieiic ettt bt a e 68
Tabla N 33: ACCIABNTE ....eeieeiieceeie ettt esae et e s e ste e e ereesaeenaeenee e 69



Tabla N° 34:
Tabla N° 35:
Tabla N° 36:
Tabla N° 37:
Tabla N° 38:
Tabla N° 39:
Tabla N° 40:
Tabla N° 41:
Tabla N° 42:
Tabla N° 43:
Tabla N° 44:
Tabla N° 45:
Tabla N° 46:
Tabla N° 47:
Tabla N° 48:
Tabla N° 49:
Tabla N° 50:
Tabla N° 51.:
Tabla N° 52:
Tabla N° 53:
Tabla N° 54:
Tabla N° 55:
Tabla N° 56:
Tabla N° 57:
Tabla N° 58:
Tabla N° 59:
Tabla N° 60:
Tabla N° 61:
Tabla N° 62:
Tabla N° 63:
Tabla N° 64:

SegUIAad Y SAIU ......ccveeiieii e 70
ProteCCion PEISONAL........ccoiiiiriiiiieiie et 71
ACCIAENte de trabajJO ......ecveiveeie e 72
Correlaciones de 10S INSTIUMENTOS .........cveverieiiieiisseee e 73
Lo | o - Vo PSSR 74
Capacidad fINANCIEIA. ..o 76
(OF: 1o (ol T F=To i (= To3 110 [o o | oF: WSS 77
Capacidad reCursoS NUMANOS ..........ccveieerieiieiierie e e sie e sa e e ae e e 78
Capacidad 0rganizacional ............c.coeiiiiiieies e 78
CaPACIAAD AIFECLIVA. .....eeuveieieiee ettt 79
Capacidad COMPELITIVA.........cccueiieieiieceee s 79
Matriz de impacto INTEIMNO..........ccueiieieee e 81
RIESPO PAIS ..ttt ettt bbb 82
INFIACION ... e 82
Tasa de deSEMPIEO .....c..oceiiiee e 83
FaCtOr ECONOIMICO. ... .eitiiiiiiieiieieie ettt ettt st sb e nre s 83
Factor polItiCO-1egal ..o 84
Factor pOlItiCO-1egal ..o 84
FaCtOr tECNOIOGICO. ... cuveuiieeeeieieeie ettt 85
FaCtor COMPELITIVO ......eevicie e 86
FaCtOr gEOGIATICO .....ecuveiicii e 86
Matriz de IMPAaCIO EXIEIMO ....c..oviieiiiirieciceiee e 87
Anélisis de los modelos de evaluacion del desempefio 90°, 180° y 360 ............ 91
Para el NiVel GErenCial.........cccoiiiiiiiiiisieieeee e 99
Para el Nivel AAMINIStratiVo .........ccccoiiiiiiiiieeec e 99
Para el NIVel OPEratiVO........c.coeiiiiiiiiiisieeee e 100
NIVEL GEIENCIAL......cviiiiiiieee s 112
NIVEl ADMINISTIALIVO .....eoviiiiiiec s 112
NIVE] OPEIALIVO......cciiiiiiiiiie it 113
NIVEl CHIENtE INTEINO......eeiiiieciece e 113
rangos de EVAIUACION..........eiiiiiieiesie e 114

Xiv



Figura N° 1:
Figura N° 2:
Figura N° 3:
Figura N° 4:
Figura N° 5:
Figura N° 6:
Figura N° 7:
Figura N° 8:
Figura N° 9:

Figura N° 10:
Figura N° 11:
Figura N° 12:
Figura N° 13:
Figura N° 14:
Figura N° 15:
Figura N° 16:
Figura N° 17:
Figura N° 18:
Figura N° 19:
Figura N° 20:
Figura N° 21:
Figura N° 22:
Figura N° 23:
Figura N° 24:
Figura N° 25:
Figura N° 26:
Figura N° 27:
Figura N° 28:
Figura N° 29:
Figura N° 30:
Figura N° 31:
Figura N° 32:

INDICEDE FIGURAS

Arbol de problemas

Fases del proceso de evaluacion

Formulario del modelo de escala grafica

Formulario del modelo de Eleccién Forzada

Formulario del modelo de escala grafica

Proceso de Evaluacion de 180°

Evaluacion 360°

Ingreso a la empresa

Tiempo en la empresa

Nivel educativo

Mejor desempefio en su trabajo

Trabajo en equipo

Desempefio en las actividades

Mejorar el desempefio

Realiza capacitaciones

Evaluado constantemente

Evaluacion de trabajadores

Ayudan a mejorar el desempefio

Reconocimiento por el trabajo

Oportunidad de ascender

Actividades repetitivas

Posturas forzadas

Cargas constantemente

Ingresos en la empresa

Floricola

Nivel educativo

P rOAUCCION ... et e et e e e e e e e

Desempefio
Actividades

Incrementan

Capacitacion

Mejorara



Figura N° 33:
Figura N° 34:
Figura N° 35:
Figura N° 36:
Figura N° 37:
Figura N° 38:
Figura N° 39:
Figura N° 40:

RO CONM O G MEEINTO ...t eneenenennennnne 65

Desempefio 1aD0ral ..o 66
Gerente Y trabajadoresS ..........coviie e 67
RENAIMIENTO ...t bbb 68
F ol od [0 [=] o] (-SSP 69
Seguridad Y SAIU .......cooiiieiee e 70
ProteCCiON PErSONAL ..........couiiiiiieeie e 71
Accidente del trabajo.........cccvecviiiiicii e 72

XVi



PROYECTO DE TITULACION II

1. INFORMACION GENERAL

Titulo del proyecto:

“Modelo de evaluacion dedesempefio del Talento Humano orientado para la empresa “Highland

Colors”, de la parroquia Alaquez del Canton Latacunga.

Fecha de inicio:

Octubre del 2016

Fecha de finalizacion:

Agosto del 2017

Lugar de ejecucion:

Parroquia: Alaquez

Canton: Latacunga

Provincia:  Cotopaxi

Unidad Académica que auspicia

Facultad de Ciencias Administrativas

Carrera que auspicia:

Carrera de Ingenieria Comercial



Proyecto de investigacion vinculado:

Gestion del Talento Humano

Equipo de Trabajo

Tutor

Apellidos y Nombres:Ing. Marcelo Cardenas M.B.A
Telefonos: 0999864626

Cédula: 050181033-7

Correo electronico:milton.cardenas@utc.edu.ec
Coordinadores del proyecto

Apellidos y Nombres: Andagoya Barreto Daniela Alexandra
Teléfono: 0983581741

C.1: 0503200685

E-Mail: danielital5@ymail.com

Apellidos y Nombres: Salazar Morejon Paola Carolina
Teléfono0:0959599675

C.1: 1804298378

E-Mail: carito_salazar32@yahoo.com

Area de Conocimiento: Administracion y Economia para el desarrollo humano y social.

Linea de investigacion: Gestion del Talento Humano

Sub-linea de investigacion: Modelo de evaluacion de desempefio.


mailto:milton.cardenas@utc.edu.ec

2. DESCRIPCION DEL PROYECTO

El proyecto de investigacion permite identificar el nivel de desempefio del personal de la empresa
“Highland Colors”, el objetivo la determinacion de un modelo adecuado de evaluacion del
desempefio para el talento humano, la investigacion cuenta con una sustentacion de la
fundamentacion tedrica, la cual permite establecer aspectos que estan relacionados con los modelos
para evaluacion del recurso humano, entre los fundamentos cientificos estan; los objetivos del
modelo, procedimientos, fases y metodologia de valorizacion del desempefio en los trabajadores,
también se examina los modelos 90, 180, 360 grados, seleccion forzada, de escala grafica. El
proyecto adquiere un enfoque cualitativo con una investigacion descriptiva y de campo, las que
fueron utilizadas para el estudio de la realidad de la empresa sobre el desempefio laboral, la apertura
del gerente de la organizacién y conocer la disposicion de todo los trabajadores para el desarrollo de
la investigacion fue indispensable para llevar a cabo es estudio, el método deductivo, sintético
aplicados sirvieron para la identificacion las causas y efectos de la productividad del personal de la
organizacion. La realizacion de la entrevista al gerente y la encuesta a los trabajadores permite
recolectar de informacion, a través la interpretacion de la encuestas se obtienen resultados referentes
a la capacitacién del personal, a los incentivos, el proceso de evaluacion de desempefio, ademas el
desarrollar un andlisis interno y externo del entorno de la floricola para la definicién de la matriz
FODA, el establecimiento de estrategias que aporte al mejoramiento organizacional de la empresa.
El disefio estructural de la floricola atribuye a la determinacion del modelo de evaluaciéon de
desempefio mas apropiado entre los analizados, las areas de cultivo, postcosecha, fumigacion,
ventas, contabilidad, gerencia y manteamiento permiten la factibilidad de la aplicacion del modelo
de evaluacion de desempefio, la correlacion de las preguntas y el calculo de fiabilidad por el método
estadistico alfa de Cronbach dan validez al cuestionario, el establecimiento de conclusiones y
recomendaciones dan la finalizacion de la investigacion. La empresa “Highland Colors” con un
proceso de evaluacién sistematico lograra mejorar las condiciones del recurso humano y a su vez

incrementar la productividad individual y grupal del personal de la floricola.



3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

La evaluaciondel talento humano en el sector floricola es importante, porque valora los
conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes con las que cuenta el personal, esto aporta al
mejoramiento del desempefio laboral en cada uno de los cargos, permitiendo el desarrollo personal
y profesional de las personas que trabajan en el sector floricola de la parroquia Alaquez.

El proyecto es novedoso puesto que mediante la evaluacion de desempefio permite al administrador
0 gerentes tomar decisiones acertadas que mejoren el rendimiento del personal, mediante buenas
remuneraciones, incentivos, beneficios sociales, entre otros. Es por ello, que la evaluacion del
talento humano en la empresa es necesaria ya que permite conocer cOmo se esta ejecutando el
trabajo, asi como también ayuda a determinar el nivel de satisfaccion que los empleados tienen en

relacion a las tareas asignadas.

El proyecto es viable porque cuenta con laapertura de la gerencia de “Highland Colors”, el solo
plantear un sistema de incentivos que motive al personal por el cumplimiento de sus tareas dentro
de la empresa no es suficiente, por lo tanto el modelo de evaluacién de desempefio se constituye en
una herramienta de crecimiento productivo, en el cual exista una armonia entre la actividad y el

empleado.

El presente trabajo investigativo beneficia directamente a los trabajadores y a la empresa Highland
Colors,porque mediante la informacion recolectada en la evaluacion del desempefio se puede dar
mejoraras a aspectos que dificulte el desarrollo normal de las actividades, a su vez incrementando la
produccién de la empresa y el desempefio de los trabajadores, cumpliendo con los objetivos

propuestos.

La utilidad practica del proyecto sobre la evaluacion de desempefio ayud6 a conocer lo que se
espera de cada uno de los trabajadores y comprobar el desempefio esperado por los empresarios
floricolas, con lo que se espera aportar en el desarrollo del personal y a su vez generar el
rendimiento de las actividades individualmente y grupal, con la informacion que se obtenga con el
modelo de evaluacion el gerente podra tomar decisiones en funcion a mejorar el desempefio de sus

trabajadores.



4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

Los beneficiarios directos del proyecto de investigacion constituyen el personal de la floricola
“Highland Colors”

Tabla N° 1
Beneficiarios Directos
Cargos # de personal
Gerente 1
Personal administrativo 7
Personal Operativo 51
Total 59

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

5. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

La floricultura en el Ecuador es uno de los principales entes econdmicos conjuntamente con la
ganaderia, la produccion de flores tiene sus inicios en los afios 70, en el afio de 1984 las floricolas
mediante la Asociacion de productores o exportadores de flores del Ecuador que hoy se conoce
como “Expoflores” se inscribe al ministerio de Agricultura y Ganaderia, la produccion floricola
toma fuerza a partir de los afios 90 en esta época se comienza a exportar en mayor cantidad y por
ende aumenta la produccion, las empresas para cubrir la demanda de los productos y satisfacer a los
consumidores se ven en la necesidad de mejorar el desempefio de los trabajadores y aumentar las
hectareas de produccion, segiin datos del “EFI” Economia y Finanzas Internacionales en el pais en
el afio de 1966 se tiene un aproximado de 1484.64 hectareas de cultivo de flores y a principios del
2006 la cifra crese considerablemente con 3440.35 hectareas. Por su belleza y calidad las flores
ecuatorianas son cotizadas en todas las partes del mundo y el aumento de la demanda sigue
creciendo constantemente, debido a esto las empresas se ven en la necesidad de mejorar la calidad y

los procesos de produccion manteniendo un personal altamente capacitado.

La ubicacion geografica es un factor importante para el cultivo de rosas, la mayoria de las floricolas
se encuentran ubicadas en la region sierra del Ecuador en especial en las provincias de Pichincha y
Cotopaxi, mediante las condiciones que aportan estos sectores se puede obtener flores con colores

muy llamativos y brillantes, seguiin datos de PRO ECUADOR Cotopaxi siembra un 65% de rosas y



el resto de otro tipo de flores, entre las provincias exportadoras de flores Cotopaxi se destaca puesto
que mediante los excelentes procesos de produccion que las floricolas aplican logran productos de
calidad y cumplen los estandares de los mercados internacionales, ademas las floricolas del sector
han innovado en los colores obteniendo flores de alto contraste y brillantes que cautivan a las
personas y son adquiridas con mayor frecuencia en el mercado extranjero como Europa, Estados
Unidos y Asia. Una de las caracteristicas principales de las rosas que se cultivan en la provincia de
Cotopaxi ademas de los colores es su tallo de contextura gruesa y larga lo que impide que se
marchite rapidamente. En las diferentes ciudades de la provincia como Latacunga, Salcedo y Pujili
se asientan un gran numero de plantaciones debido a su clima, que aporta con las condiciones

necesarias para la produccion.

En la parroquia de Alaguez provincia de Cotopaxi se encuentran algunas plantaciones que se
dedican a la comercializacion y exportacion de rosas, al existir en la zona empresas de la misma
actividad econdmica estas se encuentran en competencia constante, por este motivo cada una
desarrolla estrategias de comercializacidn, ventas, entre otras, las cuales les permiten ser mas
competitivas, una de las empresas del sector es Highland Colores que cuenta con 59 colaboradores,
con un numero significativo de trabajadores en necesario conocer el rendimiento del todos, por este
motivo se ve en la necesidad de evaluar el desempefio del recurso humano con la finalidad de elevar
al méaximo la productividad y sobresalir ante las demés empresas. Uno de los inconvenientes que se
presenta en las empresas que se dedican a esta actividad es la rotacion constante del personal y por
ende el desequilibrio y retrasos en la produccion por el bajo rendimiento de la mano de obra, para
combatir este problemas es necesario que exista incentivos representativos y buen trato de las

personas, evitando el desahucio de los colaboradores y desarrollar las actividades normalmente.

La evaluacion del desempefio esta ligada directamente con las actividades de produccién de una
empresa, puesto que los trabajadores son los responsables directos en ayudar a cumplir con las
metas propuestas por la organizacion, existen varios factores que perjudican el normal rendimiento
de los empleados y esto provoca retrasos en los procesos productivos puesto que no estan siendo
eficientes en las actividades que realizan, estos factores de afectacién se puede conocer mediante
una evaluacion en el desempefio en la que se identifica mediante los resultados las causas del
problema y poder corregir de tal manera que se maximice la productividad, teniendo recursos

humanos altamente eficientes y productivos, en el trabajo de investigaciéon de la Universidad de



Antioquia del departamento de ciencias sociales y psicologia, la autora Patricia Henao menciona
que “el proceso de evaluacion en una empresa, es un proceso constante, que favorece a traves del
conocimiento y valoracion, facilitar el crecimiento personal y productivo” la evaluacion permite
observar y evaluar a los trabajadores para tomar soluciones y cambios positivos que permitan

mejorar el comportamiento de las personas y por ende la produccion de la organizacion.

EFECTOS
. . Desconocimiento del Escasa informacion sobre
Bajo nivel de produccion personal sobre el puesto de el rendimiento del
trabajo personal

El bajo nivel de productividad del personal de la empresa

floricola “Highland Colors” de la parroquia de Alaquez.

CAUSAS
. Inexistencia de un modelo
La rotacion del personal es Inadecuado programa de
. o . valuacion del
elevada en la floricola capacitacion de la floricola de evaluacion de

desempefio
Figura N° 1: Arbol de problemas

La rotacion del personal en el area de cultivo es una de las causa para que no se logre establecer un
sistema de evaluacion para esta area de la floricola, lo que ha generado que el nivel de produccion
en ocasiones se reduzca porque no se cuenta con el numero de empleados para realizar el corte de

las flores.

El no disponer de un sistema de capacitacion que permita a los trabajadores prepararse y
especializarse en sus areas de trabajo es una dificultad para la empresa, este desconocimiento ha
provocado retraso en la produccion, a mas del costo que representa la induccion en el cual el

trabajador pasa preparando y no produce.



La inexistencia de un modelo para la evaluacién del desempefio del personal ha ocasionado que los
supervisores y la gerencia no conozcan en nivel de productividad de los trabajadores, en especial
del area de cultivo, la empresa necesariamente tiene que aplicar un modelo de evaluaciéon de

desempefio para su recurso humano.

6. OBJETIVOS

6.1. Objetivo General:
e Determinar un modelo adecuado de evaluacion del desempefio para el talento humano de la
empresa“Highland Colors” del sector floricola.

6.2. Objetivos Especificos:
e ldentificar la teoria que sustente los modelos de evaluacion en el desempefio del talento

humano.

e Realizar un diagndstico situacional a la empresa para determinar el modelo de evaluacion del

talento humano aplicable a la floricola“Highland Colors™.

e Detallar un modelo de evaluacion al personal para mejorar el desempefio de los trabajadores de

la floricola “Highland Colors”, de la parroquia Alaquez.



7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS

PLANTEADOS

Tabla N° 2
Sistema de tareas en relacion a los objetivos planteados

Descripcion de la
. e . Resultado de la - .
Objetivos Especificos Actividad . actividad (técnicas
actividad .
e instrumentos)
Establecer el . .
- . Revision de material
e Identificar la teoria | fundamento Conocer los modelos biblioarafico
que sustente los |tedrico de evaluacion de g
. N Obtener sustento
modelos de|relacionado  con | desempefio de|, , . .
- teérico mediante el
evaluacion de|los modelos de|personal y los pasos a|. .
- g . internet, libros,
desempefio del | evaluacion de | sequir para su ) .,
. revistas, articulos
talento humano. desemperio del | desarrollo. e
cientificos.
talento humano.
e Realizar un
diagndstico .
. g . Establecer los Técnica
situacional a la|,. . .
tipos, métodos, . Entrevista
empresa para . Aplicacion de las
: poblacion y Encuesta
determinar el encuestas al personal
muestra de
modelo de|. . de la empresa
- investigacion . Instrumento
evaluacion del . floricola. .
aplicables a la Preguntas abiertas
talento humano . . .
. empresa floricola. Cuestionario
aplicable al sector
floricola.
e Detallar un modelo
de evaluacion al | Conocer los .
. .| Adaptacion del
personal para | requisitosnecesario
mejorar el|s ara una modelopara la
J . P evaluacion del | Modelo de
desempefio de los|adecuada . .,
. . desempefio de las|evaluacion del
trabajadores del | evaluacion del .
. ) empresas del sector | desempefio.
sector floricola de | profesional de una floricola
la parroquia | empresa agricola.
Alaquez.

Elaborado por: La investigadoras
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8. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

8.1. Modelos de Evaluacion de desempefio

Los modelos de evaluacion de desempefio del personal estan desarrollados acorde a las diferentes
tipos de empresas que producen o proporcionan servicios, el conocer como el personal de una
empresa labora permite que se tomen decisiones para el mejoramiento de la productividad de la

empresa.

Fermin, Urbay, Rodriguez, (2011) “La evaluacion de desempefio profesional constituye un factor

importante en la evaluacion del desempefio del personal.” (p. 9)

Los modelos de evaluacion de desempefio de talento humano constituyen una herramienta
administrativa importante dentro del desarrollo del personal, la cual incluye aspectos que permiten
determinar una efectiva direccion organizacional, ademas de identificar los puntos negativos y
positivos de los trabajadores con el propdsito de establecer el nivel de cumplimiento de las
funciones, identificando su obediencia y contar con una base que permita mantener un adecuado

desempefio laboral dentro de la organizacion.

8.1.1. Evaluacion de desempefio segun autores

El modelo de desempefio del personal es un sistema que se utiliza para la recoleccion de
informacion de cada una de las actividades que un individuo viene desempefiando en unas areas

especificas de la empresa.

Chiavenato, 1. (2008) “La evaluacion de desempefio constituye un instrumento para realimentar la
informacion, es decir, para proporcionar a las personas informacion y orientacion, para su

autoevaluacion, autodireccion y autocontrol”. (p. 262)

La evaluacion se realiza mediante instrumentos que permiten recopilar la informacion de las
personas que se va a evaluar con la finalidad de conocer las caracteristicas y condiciones en la que

se encuentran y buscar alternativas que permitan mejorar el desempefio de los trabajadores.
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Bustamante, R. (2008) “La evaluaciéon del desempefio permite identificar debilidades en Ia
competencia del empleado, problemas en sus relaciones con otros o con respecto a las funciones
que desempefia, necesidades de reconocimiento, entre otros asuntos determinantes para el

mejoramiento.” (p. 161)

Las empresas aplican evaluaciones a sus trabajadores con la finalidad de mejorar la produccién
combatiendo las debilidades encontradas, estas condiciones se mejoraron mediante incentivos,
incrementandoel ambiente laboral, capacitaciones y mejorando las condiciones del &rea de trabajo,

esto permite que el trabajador realice las actividades de manera que aumente su rendimiento.

Serrano,J.(2011) Evaluar el desempefio de un puesto consiste en valorar la eficacia con la que su

ocupante lo ejecuta en un periodo determinado de tiempo. (p. 110)

Mediante la informacion recolecta por la evaluacion, se puede valorar la eficiencia del trabajador y
tomar acciones correctivas en caso de que no se cumpla con los objetivos propuestos por la
empresa, una actividad tiene un determinado periodo de tiempo que el empleado debe cumplir en
este lapso sus actividades, de lo contrario el trabajador no ejerce su actividad de manera eficiente y
se debe tomar acciones para mejorar la produccion y ajustarse a los tiempos necesarios para

desarrollar las actividades.

Cabrera, E.(2003) La evaluacion del desempefio debe ser un proceso participativo, en donde el
evaluador y el evaluado contribuyan al logro del resultado objetivo. (p. 8)

Al realizar la evaluacion del desempefio es recomendable que el empleador y el empleado tengan
buenas relaciones de trabajo, puesto que de esta manera serd posible recolectar la informacion de
manera mas acertada y se podra tomar acciones correctivas eficientes que mejoren el rendimiento

de los trabajadores.

Guillén, M.(2008) Un punto de partida para una correcta evaluacion del personal de la empresa es

una completa descripcion de los puestos de trabajo, Se hace pues, necesario disponer de un sistema
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de evaluacion de desempefio o rendimiento que permita determinar la actuacion de cada persona y

su aportacion a la consecucion de objetivos individuales, departamentales u globales. (p. 285)

La evaluacion del desempefio constituye un instrumento de evaluacién individual del personal las
cuales permiten identificar las falencias de los empleados o trabajadores, cuya finalidad es mejorar
su desempefio individual. En la misma via de las competencias, la evaluacién debe tener un
componente relativo al comportamiento, que puede aplicarse mediante una encuesta dirigida al jefe

inmediato del empleado, un cliente interno o externo del empleado, o un par del mismo.

8.1.2. Importancia

La evaluacion de desempefio adquiere mas importancia debido a que permite medir los objetivos y
metas que debe cumplir el personal de la empresa. Las actividades laborales deben estar acorde a
las personas y a sus habilidades personales. Los modelos de evaluacion tienen la finalidad de
determinar un pardmetro de evaluacion para conocer si un trabajo es efectuado de manera adecuada
0 inadecuada. El objetivo es mantener un alto desempefio dentro de los trabajadores de una

empresa.

La evaluacion de desempefio es un proceso de gestion en el cual se trasmiten los objetivos y
competencias a los trabajadores para conocer las necesidades y materializados dentro de un plan de
accion, mediante el cual se da seguimiento al rendimiento de las personas, que garantice las

expectativas de la empresa y que sirva de guia para las futuras evaluaciones.

8.1.3. Caracteristicas:

e La competencia del personal implica la capacidad que tienen las personas en lo relacionado a la
creacion de conocimientos, habilidades.

e La competencia tecnoldgica implica la capacidad para asimilar el conocimiento mediante las
diversas técnicas para su desempefio.

e Todas las personas poseen diversas dosis de conocimientos para ello, estas deben recibir una

adecuada retroalimentacion.
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8.1.4. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Se ha establecido que dentro de la evaluacion del desempefio se encuentra:

Mejorar el desempefio de los empleados.

e Dar a conocer a los empleados como estan efectuando su trabajo.

e Corregir los errores o falencias dentro de las funciones que efecttan.

e Poner en manifiesto las fortalezas que tiene el personal.

e Mejorar el clima laboral y las relaciones interpersonales con el personal.

e La satisfaccion obtenida por medio de las comunicaciones proactivas entre el supervisor y el

empleado.

Los beneficios que se derivan de estos permiten comprender las expectativas, en lo que respecta a
las prioridades claras, y la mejoria de los métodos de trabajo. Tanto los supervisores como

empleados deben mantener una adecuada retroalimentacion y hacer que la evaluacion funcione.

8.1.5. Parametros de evaluacion del rendimiento

Dentro de los pardmetros de estimacion del rendimiento tenemos los siguientes:

Calidad del trabajo: Hace referencia a la calidad con la que se realizan las tareas.
Cantidad de trabajo: Capacidad y absorcidon del trabajo.

Responsabilidad y actitud: Participacion dentro del entorno participativo.
Iniciativa: Decisiones ante las diversas situaciones.

Colaboracion: Disposicion de ayudar a los deméas miembros de la organizacion.

8.1.6. Formacion y desarrollo profesional

La formacién y desarrollo del personal dentro de la organizacidon es un aspecto necesario, ya que
este permite cuidar e invertir en el personal, asi como disminuir los indices de absentismo y
rotacion. El cual tiene como fin buscar el perfeccionamiento y el desarrollo de las potencialidades,
capacidades y aptitudes que ayuden a diversificar y actualizar el conocimiento.
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Para determinar los objetivos de formacion se debe precisar lo siguiente:

e Establecer el tipo de formacion que se va a impartir.
e Quién se encarga de impartir dicha formacion
e Niveles de aprovechamiento

e Objetivos de formacion

8.1.7. Fases del proceso de evaluacion de desempefio

Dentro de la fase de evaluacion del personal se detallan algunos aspectos necesarios para evaluar al
personal dentro de las cuales se detallan las siguientes fases:

e Fase de disefio

e Fase de implantacion

e Fase de aplicacién

e Fase de evaluacion

Feedback
Disefio Implantacion — Aplicacién
Evaluador

Figura N° 2:Fases del proceso de evaluacion

La evaluacion es una fase con una caracteristica, peculiar y ésta es que toma su sentido
como parte integrante de cada una de las fases previas, de forma que para desarrollar un
eficaz proceso de evaluacion del desempefio es necesario que haya mecanismos de
retroalimentacién. (Retribucion del personal, 2006, p. 88)

La evaluacion de puestos busca establecer cual es el valor relativo de cada uno de los puestos de
trabajo dentro de una empresa, asignando una cantidad a pagar en funcion de dichos valores con la

finalidad de cumplir con el principio de equidad interna.
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Cabe mencionar que dentro del puesto de trabajo se tienen los siguientes pasos:
e Andlisis de los puestos de trabajo.
e Definicidn de los conceptos retribuirles.

e Sistema de evaluacion de puestos de trabajo.

8.1.8. Relaciones e influencias:

La evaluacion de desempefio se encuentra relacionada a diversas actividades que tienen relacion

con la gestién de los recursos humanos dentro de las cuales se encuentran las siguientes:

Anélisis de puestos de trabajo: El fundamento de la evaluacién del rendimiento del analisis del

puesto.

Seleccidn y ubicacion: Este tipo de informacion se obtiene mediante la evaluacion del rendimiento

y es necesaria para la toma de decisiones, seleccién y ubicacion de los trabajadores

Retribucién: Uno de la finalidad de la evaluacion del rendimiento es evaluar y motivar a los

trabajadores.

Formacién y desarrollo profesional: Proporciona informacion del rendimiento del empleado.

8.1.9. Meétodos de evaluacion de desempefio

a) Método de observacion directa

Este método es uno de los mas utilizados, por ser un instrumento eficaz. El analisis de puestos se
efecta mediante la observacion directa en donde se puede apreciar la dinamica del ocupante dentro
del ejercicio de sus funciones, mediante mencionado método se realiza el analisis de puestos “en
una hoja” los puntos clave de observacion lo mas adecuado para los empleados que efectuan

operaciones manuales o de caracter sencillo que permiten el uso de la observacion directa.
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Caracteristicas del método de observacion

e Permite obtener una serie de informacion sobre el puesto el cual se efectia mediante una
observacion visual de cada una de las actividades del puesto.

e Enlo relacionada a la participacion del analista es siempre activa.

e Permite obtener informacion veridica.

e No requiere de paralizacion de los puestos de trabajo.

b) Método del cuestionario

Mediante este método se efectlia preguntas al personal generalmente cerradas con la finalidad de
obtener informacion delos ocupantes de los puestos, el mismo que consiste en el disefio de
preguntas que se le distribuye a cada uno de los integrantes de la organizacion. Dentro de los
requisitos de los cuestionarios se encuentran que cada uno de los ocupantes, de esta manera se

puede eliminar los detalles innecesarios o dudas en las preguntas.

Caracteristicas

e Lainformacidn obtenida sobre los puestos se lo efectia mediante el llenado de los cuestionarios
por medio del llenado del cuestionario al ocupante del puesto.

e La participacion del ocupante es activa dentro de la evaluacion.

e Es un método econdmico e ideal para analizar cada uno delos puestos y permite obtener un

adecuado rendimiento.

c) Metodo de la entrevista

Keats & Dephne(2010) dice que “Todo aquel que trabaja con personas utiliza la entrevista de
alguna u otra forma. Trabajadores sociales, profesionales en diversos sectores de las ciencias de la

salud, consejeros en varios campos como una herramienta basica”. (p. 1)

Este método es flexible permite analizar y obtener informacion sobre el porqué cuando puede
desarrollar una relacion con las habilidades que se requieren cada puesto. A la vez este permite la
obtencion de datos relacionados con los puestos a traves del dialogo del contacto directo y verbal

con el ocupante del puesto o su jefe inmediato.
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Ventajas
e Permite la obtener informacion a través de las personas que conocen.
e Ayuda a la discusion y aclaracion de las inquietudes y dudas sobre los diversos puestos.

e No tiene ninguna contraindicacién de aplicar en un determinado puesto.

d) Métodos Mixtos

Este tipo de métodos permite la obtencion de informacion mediante la combinacion de los métodos

anteriores dentro de las cuales se encuentran las siguientes:

e El cuestionario y la entrevista.
e Cuestionario con el ocupante y entrevista.

e Observacion directa y entrevista.

8.2. Métodos de evaluacion

Son varios los sistemas de evaluacion de desempefio que se suele utilizar dentro de las cuales

tenemos los siguientes:

e Escalas
e Sistemas de comparacion

e Listados de verificacion

8.2.1. Responsabilidad del desempefio

En la mayor parte de las empresas, el departamento de recursos humanos es el responsable de
coordinar el disefio y la implementacion de los programas de evaluacion del desempefio. Siendo
necesario que los gerentes cumplan con su desempefio. Con frecuencia gerencia debe efectuar las

evaluaciones a fin de participar directamente en el programa si estos desean alcanzar el éxito.
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Supervisor inmediato

El empleado es la opcion mas comun para evaluar el desempefio, esta posicion es la adecuada para

observar el desemperfio del empleado.

8.3. Meétodo de escalas de calificacion

Este método proporciona con frecuencia una calificacion general, el método generalmente permite
el uso de mas de un criterio de desempefio. Mediante este tipo de métodos se usa escalas de
calificacion las cuales, por su sencillez, permiten efectuar evaluaciones rapidas de muchos

empleados y facilita la comparacion del desempefio de los empleados.

Ademas, cabe recalcar que los factores para la evaluacion son generalmente de dos tipos:
relacionados con el puesto y las caracteristicas personales. Mencionados factores permiten incluir
comportamientos como las habilidades interpersonales y rasgos, asi como también la capacidad de
adaptacion. Es aqui donde el calificador completa la forma del grado en que cada factor describe

mejor al empleado en su desempefio.

8.4.  Tipos de modelos de evaluacion de desempefio

Existe una diversidad de modelos de evaluacién del desempefio laboral, cada empresa u
organizacion deberd determinar el mas adecuado para el personal acorde con las actividades que

desempefia la compafiia. Entre los méas conocidos esta los modelos:

8.4.1. Modelo de Escala Gréafica

Laevaluacion del desempefio de las personal por el de escala grafica, consiste en la evaluacion de
factores definidos y graduados, esto se lo realiza a través de un formulario de doble entrada en el
cual, de forma horizontal las filas representa los factores de evaluacion del desempefio y las

columnas dan a conocer los grados de variacion de los factores evaluados.



19

Segin Whetten, D. (2004)“Una escala de calificacion grafica e indica que el empleado se
desempefidé en forma insatisfactoria, debe escribir en términos objetivos por que ha hecho esa
evaluacion. El subordinado tiene derecho de saber, y usted tiene la responsabilidad de respaldar sus

decisiones con evidencias” (p. 572)

El modelo basado en la escala grafica permite conocer el desempefio del personal de tal forma que

se determine con objetividad los resultados que en la evaluacion se obtuvo, un trabajador bajo

dependencia tiene el derecho saber su rendimiento sobre las labores que ha estado realizando.
Modelo de Escala Gréfica

Formulario de evaluacién del desempefio por el método de escala grafica

EVALUACION DEL DESEMPERCOMombre del Funcionario Fechac__/__/
Departamento/Seccidn Cargor

Desempeno en la funcidn: considere sélo el desempefo actual del empleado en su funcidgn

dptimo Bueno Regular Mediocre DEbil

Produccitn Sobrepasa siempra Con Satisface las Aovaces estd por Siempre
Vaolumen ¥ B= aExigencias frecuencis exigencias debsjo de l== inferior =
cantidad de iy répido sobrepsass las exigencizs las
trabajo exigencizs exigencias
ejecutados mary bento
normalmente
Calidad Siempre superior, A oveoss es Siempre es Es parcialments Munca es
Exsctitud, Excepcionalmant & superior, ez satisfactorio. =zatisfactorio.a satizfactori o
ezmearg ¥ exacto en el bastante Su wecss comete comete
orden en el trabajo cuidedosoen o EITOres NUMENIso
trabajo el cumplimien to errores.
ejecutado _ ==

trabajo regular
Conocimiento Conoce todo o Conoce o Tiene Conoce Tiene escaso
del trabajo necesario ¥ necesario suficiente parcislments el ConoCimie
Grado de sumentasiampre oconocmient o trabajo. Mecesits nto dal
conocimiento del Sus del Entrenamien to trabajo
trabajo conocimientos trabajo
Cooperacidn Posee excelente Se desempefia A menudo Mo demuestra Se muestra
Actitud hacia la espiritu de bizn en =l oolabora en el buena wvoluntad. renuentse s
EmMpresa, = oolaboracidn. Es trabajo de trabajo de bl oodeborar
jefetura  los decidido equipo. equipa colaboracuandao
compaferos de Pracura ==
trabajo Colaborar

muy

NECEsario

Figura N° 3:Formulario del modelo de escala gréfica
Fuente:Villa, P. (2014)

a) Ventajas del modelo de escalas grafica

e Permite a los evaluadores aplicar un instrumento de facil comprension y simple.

e Facilita una vision integrada y resumido de los factores, caracteristicas del desempefio para

destacar la situacion laboral de la empresa.
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e Reduce el trabajo del evaluador en la parte del registro de forma simplificada que permite el
modelo de escala gréfica.
b) Desventajas del modelo de escalas gréaficas

e No permite que el evaluador tenga flexibilidad por lo que toca ajustar el instrumento y este
se encuentre a las caracteristicas del evaluado.

e Esta sujeto a interferencias y distorsiones de los evaluadores que tiene que generalizar a los
subordinados para todos los factores de evaluacion.

e Esrutinario y los resultados de las evaluaciones se vuelven generales.

El estudio de LLumiluisa, N. (2002) aplicado a la empresa floricola Rosaleda en la ciudad de
Latacunga, parroquia Mulalo, la floricola estad estructurada organizacionalmente con las areas
administrativas y operativas, administrativamente estd compuesta de: Gerencia de produccion,
supervisor de postcosecha, supervisor de mantenimiento, gerente de ventas, jefe de recurso
humanos, trabajadora social, gerente financiero, contador, asistentes, a nivel operativo esta
compuesto por; Obreros de empaque, obreros de campo, obreros de fumigacion, obreros de
postcosecha. Por medio de la evaluacién del desempefio por el modelo de escala grafica se pudo
determinar si los empleados necesitan algin tipo de capacitacion o entrenamiento para mejorar la
productividad de la empresa y proporciona juicios sistematicos a los miembros de la organizacion
para dar apoyo a los incrementos de salario, las promociones, las transferencias y algunas veces

tomar decisiones drasticas como los despidos.

8.4.2. Modelo de Eleccion Forzada

El modelo basado en la eleccion forzada cosiste en la evaluacion al personal con descriptores y
alternativas de tipos de desempefios, en el que el evaluado tiene que escoger forzosamente una o
dos opciones. El formulario contiene factores positivos y negativos, el cual estas condiciones de

percibir y localizar los factores suman puntos en los que se determina el desempefio del personal.

De acuerdo Jiménez, D. (2007)“El método de seleccion forzada: Obliga al evaluador a seleccionar

la frase mas descriptiva del desempefio del empleado, de cada par de afirmaciones que se le ofrecen.
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Con frecuencia, ambas expresiones son de caracter positivo 0 negativo de ahi que se denomine de

seleccion forzada” (p. 252).

La aplicacion de la evaluacion del desempefio por el método de evaluacion eleccion forzada exige
al evaluador a tomar una seleccion de aviones que pueden ser positivas 0 negativas, en la cual
describe el desempefio del trabajador en forma y frecuencia, por la cual se denomina la seleccion
forzada que el evaluador desarrolla.

Modelo de Eleccion Forzada
EVALUACION DE DESEMPENO

Nombre:
Cargo:
Departamento:

Ensegunda, encontrara bloques de frases. Escnba una “x" enla columna del lado, con el sygmo “4%
paramdicarla frase que mejor define el desempeno del empleado. v con ¢l signo ~-"Parala frase que
menos define su desempenio No deje ningin bloque sin Uenar enambas colunmas

Presents produccién elevada N| =] - Dificultad pars twatar s lm | N| + | -
: : Lo e personas

Cémpofunnemo dm.nmu:o Busts iniciaiva

Dificultad con los numeros Hacscididos

Es muy sociable Teme pedis: syuda

Tiene expiritu de equipo N| +| - Potencial de desarsollo N+ -

Es ordensde Toma dectones con criteric

No seporta la presion Es lento v demorado

Aceptz critices constructivas Conoce su uzbajo

Buena preantacsim personal N| +]| - Nuncs 18 mueitra mpatico N| | -

Comete nuchos errores Produccson razonable

Ofrece busnas sugersucing Busus memotis

Dificultad para omar decaones Se expreia con dificuliad

Figura N° 4: Formulario del modelo de Eleccién Forzada
Fuente:Villa, P. (2014)

a) Ventajas del modelo de selecciéon forzada

e Permite la obtencidn de datos exactos eliminando la informacién subjetiva y generalizada.

e De aplicacion simple que no necesita mayormente un preparacion sofisticada del evaluador.

e El instrumento de aplicacion es de facil interpretacion para el evaluador.
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b) Desventajas del modelo de seleccion forzada

e La elaboracion, planeamiento de la seleccion forzada es muy compleja por lo que demanda

de mayor tiempo para el supervisor.

e Es discriminativo porque presenta resultados de empleado buenos, medios y débiles de una

forma generalizada sin mayor informacion al respecto de la evaluacion.

e Para impulsar el desarrollo del recurso humano es necesario que el entrenamiento del

personal sea potencializado.

e No refleja la informacidn sobre los subordinados en la evaluacion realizada.

En el proyecto de Acosta Cardenas L. (2011) realiza un analisis a traves del modelo de seleccién
forzosa, disefio y propuesta del subsistema de evaluacion del desempefio para el personal
administrativo financiero de la gerencia de explotacion y produccion Quito de la empresa Pablica
Petroecuador, en la que toma referencia a todos los métodos de evaluacién incluyendo al de
seleccién forzada puesto que este permite alcanzar los objetivos propuestos por la investigadoras
que es medir el grado de efectividad del trabajador en cada uno de los puestos. Los resultados
pueden mostrar las areas que necesitan mejoramiento para tomar medidas que permitan a la

organizacion realizar sus funciones de la mejor manera posible.

8.4.3. Modelo de investigacion de campo

El modelo de investigacion de campo permite conocer al especialista en evaluacion del personal el
desempefio de los trabajadores a través de una entrevista con el jefe inmediato superior, quien
proporciona de informacion sobre el rendimiento que cada empleado tiene en el area de trabajo. El
modelo permite obtener un diagnostico del empleado y planificar el desarrollo del cargo y de la

organizacion.

De acuerdo con Gonzalez, A. (2012) “La evaluacion del desemperfio la realiza el superior con la

asesoria de un especialista (que generalmente pertenece al departamento de personal), el cual va a
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cada una de las secciones para entrevistas a los jefes sobre el desempefio de sus respectivos
subordinados” (p. 266)

En el proceso de evaluacion del desempefio a través del modelo de investigacion de campo su
caracteristica principal es que se efectuo la evaluacion al superior con la asesoria de un especialista

(Staff), quién desarrolla la entrevista al jefe superior.

Modelo de Investigacion de Campo

Respuesta 1. (Qué podria decirme acerca del Respuesta
desempefio del funcionario?

/ (nombrar)

(Menos que satisfactorio) OK (satisfactorio)

—(Mas que satisfactorio)

4. ¢Por qué el desempefic fue | 4. éPor qué el desempeno fue

insatisfactorio? insatisfactorio?

5. <iQué motivos pueden justificar ese| 5. 4éQué motivos justifican éste
desempeno? desemperfio?

6. éQué responsabilidades de su | 6. ¢éEl atendié a todos los items de su

EVALUACION descripcién dejé de ejecutar? éPor descripcién? épor qué?
INICIAL qué? 7. éSe atribuyeron otras

7. éSe atribuyeron otras responsabilidades al funcionario?

responsabilidades al funcionario? iCémo se comportd?

écémo se comporté?
8. ¢éPor qué el funcionario tuvo que | 8. éPor qué el funcionario tuvo que

asumir estas responsabilidades? asumir estas responsabilidades?
9. ¢Posee cualidades? 9. <¢Tiene alguna deficiencia?
10. ¢éQué tipo de ayuda recbid el | 10. éYa experimento el funcionario
funcionario? tareas mas complejas? iYa
11. éCudles fueron los resultados? sustituyé a alguien en un cargo
ANALISIS 12. éYa recibiéd entrenamiento? mas alto?
OMPLEMENTARIO | 13, iNecesita entrenamiento? 11. éCudles fueron los resultados?

12. éYa recibié entrenamienta?

13. éNecesita entrena miento?
éDemuestra potencial para
desarrollarse?

14. éQué otros aspectos le gustaria analizar con relacién al desempefo y al
potencial del funcionario?

15. éCual es el plan de accién que recomienda para el funcionario?

(El asesor) debe leer y explicar al supervisor todas |las opciones del plan de

PLANEAMIENTO accion)

16. éPor qué recomienda este plan?

17. iTiene certeza de que ésta es |la mejor recomendacién?

18. Indique, en orden de prioridades, dos probables sustitutos para éste
funcionario.

19. éHubo traslado de sustitutos con relacién a la evaluacion anterior? éPor qué?

20. Después del analisis del desempefio, &Qué evaluacion darda a este
funcionario?

(El asesor debe pedir al supervisor que lea los conceptos del desempefio en la
cara posterior _del formularia)

SEGUIMIENTO

Figura N° 5: Formulario del modelo de escala gréafica
Fuente:Villa, P. (2014)

a) Ventaja del modelo de investigacion de campo

e Permite la visualizacion profunda al evaluador porque a traves de su metodologia analiza
dos etapas, los cargos asi como también las actitudes, habilidad y conocimientos exigidos

para el puesto.
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e Existe una relacion provechosa entre el especialista y el superior proporcionando un alto

nivel de entrenamiento para la evaluacion del personal.

e Determina las causas del comportamiento del personal de forma objetiva.

e Permite una planificacion anticipada para el reconocimiento de obstaculos.

e Ayuda al acoplamiento del plan de carrera de los trabajadores de la empresa.

b) Desventajas del modelo de investigacién de campo

e El costo del proceso de evaluacion es alto por la contratacion del especialista de evaluacion.

e Existe un retraso en el tiempo de expedicion de los resultados por causa de la entrevista que
se la realiza a cada uno de los empleados de la organizacion.

e La informacion no es precisa sobre un problema definido que genere en la empresa el bajo

desempefio del trabajador.

Segln un estudio realizado en el grupo empresarialDYGESTIC en (s.f., 2009), dedicado a la
manufactura de las empresas industriales, aplicaron el método de investigacion de campo enmas de
2.346 trabajadores para conocer su desempefio una vez que estén utilizando los equipos de
proteccién personal (EPP). El proceso de la evaluacion del personal se lo realizd estableciendo: la
fuente de informacion, la muestra aleatoria, el grado de error, coeficiente de confianza, universo. El
disefio de los instrumentos contd con los parametros de identificar el conocimiento, el tipo de
equipo de proteccion y las incidencias recolectadas en los datos obtenidos en la investigacion de
campo. El entorno analizado en la investigacion de campo del grupo empresarial DYGESTIC fue
los trabajadores, proveedores y EPP, estos aspectos son con los quetrabajo en la evaluacion a traves
de este método de investigacion de campo.
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8.4.4. Evaluacion 90 grados

La evaluacion siempre debe estar en funcion de como se ha definido el puesto. Si la entidad decide

trabajar en funcion a las competencias, se evalua en funcion a las mismas.

a) Importancia

Es importante el modelo de 90 grados porque permite evaluar el desempefio y los resultados de un
individuo en funcion a sus competencias, ademas es aplicado en empresas que van a empezar a

realizar evaluaciones de desempefio del personal.

b) Ventajas

e Regulay analiza las Competencias.

e Permite evaluar el trabajo de cada individuo en la organizacion.
e Proporciona pautas de mejora en el personal.

e Fomenta la comunicacion entre el jefe y empleado.

e Permite analizar la situacion laboral de talento humano.

c) Desventajas

e Solo se evalua jefe y subordinado.
e Esaplicable en empresas pequefias.

e Constituye un método tradicional

d) Caracteristicas de la evaluacion del desempefio:

Dentro de las caracteristicas de la evolucion de desempefio se encuentra las siguientes:

e EIl perfeccionamiento de la gerencia: Es la encargada de proporcionar un marco para el
desarrollo futuro del empleado, mediante la identificacion y preparacion del personal a fin de
que este asuma mayores responsabilidades.

e La medicion del desempefio: Mediante este aspecto se establece el valor relativo de la

contribucion de un sujeto a la empresa.
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La retroalimentacion: Proporciona una idea general del rendimiento.

La comunicacion: Permite estructurar el dialogo entre el supervisor y el subordinado.

e) Pasos para desarrollar la evaluacion de desempefio

Segun Brazzolotto (2012)

Los procesos para realizar la evaluacion de desempefio son los siguientes:

Fase de disefio

En mencionada fase se identifica las necesidades de mejora que facilite la informacién del
evaluado, en donde se busca la motivacién de los empleados mediante el establecimiento de

mecanismos de comunicacion entre el evaluado y el evaluador.

Fase de implantacion

Mediante esta fase se busca asegurar una correcta implementacion del sistema mediante un
plan de comunicacion, que informe a todos los miembros de la empresa sobre cuales son las
bases dentro del programa de evaluacion del desempefio e informarles al personal sobre la
evaluacion.

Fase de aplicacién

Es fundamental no descuidarse de los aspectos logisticos del proceso dentro de las cuales se

encuentran: cuestionarios, comunicacién de las fechas entre otros.
Fase de desarrollo
Es necesario mantener y actualizar el sistema para que este se efectle acorde a los objetivos

de la organizacién, asi como la introduccién de mejoras mediante los involucrados del

proceso que ayuden a mantener su credibilidad y su utilidad.
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De acuerdo con el estudio de Chamorro, J. (2011)aplicado a la institucion Fondo Ecuatoriano
Populorum Progressio, oficina central, el investigador realizd una combinacion de objetivos con las
competencias de la organizacion que le permitieron realizar la evaluacion del desempefio a través
del modelo 90 grados con el cual logro establecer parametros como; competencia, eficiencia,
sencillez, creatividad y eficacia. Al ser un institucion que proporciona el servicio de capacitacion
para las empresas de seguridad, mantenimiento, en el proceso de evaluacion los departamento
evaluados fueron el director de la agencia central, el subdirector, coordinadores, auxiliares,
responsables, asistentes. Al ser un método de evaluacion administrativo el modelo 90 grado fue el
mas adecuado por el direccionamiento que este modelo se enfoca, el cual es solo al ambito

empresarial administrativo.
8.4.5. Evaluacion 180 grados

Dentro de la evaluacion de 180° se aplica cuando una persona no posee otras que reporten. En
mencionados casos, se sugiere que se implemente aplicar la evaluacién involucrando a jefes y pares

sin incluir a los supervisados o subordinados.

\

Figura N° 6: Proceso de Evaluacion de 180°
Fuente: (Alles, M., 2015)

a) Importancia

Es importante el modelo de 180 grados debido a que este permite realizar una evaluacion a los
colaboradores acorde a una escala de evaluacion que servira para evaluar las fortalezas y

debilidades de cada miembro en la organizacion.
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b) Fases para evaluacion de desempefio

Segun Chico (2011) establece las fases para una evaluacion:

Las fases de la evaluacion de desempefio dentro de las empresas constituyen al mejoramiento

continuo del personal, las cuales son las siguientes:

Fase | Planeacion del desempefio:

Constituye la primera actividad a realizarse, esta consiste en realizar una autoevaluacion acorde a
las competencias del personal, disefidndolas acorde a los criterios que el evaluador considere
efectuar, empezando desde un nivel bajo hasta dar un comportamiento segln la escala, siendo
necesario que el evaluador se asegure que estas sean acorde al cargo que desempefian y que ayuden

a generar un impacto en cada una en relacién al desempefio.

Fase 11 Seguimiento y acompafiamiento

En esta fase se busca efectuar un monitoreo dando soporte al colaborador que asegure el
cumplimiento de las metas y el desarrollo de cada uno de las competencias del personal,
permitiendo que haya una retroalimentacion que garantice los planes y el acompafiamiento del

evaluador durante el proceso de la evolucién.

Fase 111 Evaluacion para el desarrollo

En esta fase se realiza en una sola sesion demostrando el nivel de competencias evidénciales.

Para ello es necesario:

1. Primero, definir el puesto, asegurarse que el supervisor y el subordinado estén de acuerdo con
los criterios, responsabilidades de cada uno de ellos.

2. Segundo, se debe evaluar del puesto los cuales deben tener algun tipo de calificacion.

3. Tercero, se realiza una retroalimentacion, en donde se comenta el desempefio y los progresos

del subordinado.
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c) Ventajas

e Permite obtener informacion de los miembros del talento humano.
e Mide las competencias y desempefio del personal.

e Permite implementar planes de mejora.

e Disefia programas de capacitacion permanente del personal.

e Proporciona retroalimentacion para el desarrollo profesional.

d) Desventajas

e Permite realizar una evaluacion superior y par.

e Se efectlia Unicamente de una manera circular.

La evaluacion realizada al Servicio Geologico Mexicano (SGM, 2017) en donde la aplicacién de
modelo de evalucion 180 grados permitio la valorizacion de los jefe inmediatos y pares que los
empleados de los niveles administrativos y departementales ven el desempefio de los trabajadores
por medio de las competencia que cada empleado cumple y a los objetivos que la organiazacion
goeldgica realiza con el afan de determinar las fartalezas y debilidades sobre los obejetivos que se
ha planteado alcanzar. En la investigacion el modelo 180 grados permite evaluar a los pares y
subordinados en la vision del jefe inmediato.

8.4.6. Evaluacion 360°

El método de evaluacidon 360 es modelo de evaluacion de desempefio que evalua de forma circular
en donde se considera a todos los niveles jerarquicos de la empresa, en donde se involucra
adicionalmente a los clientes externos y proveedores si existe la necesidad de conocer la percepcion

de la parte externa.

Alles, M. (2015) define a la evaluacion de 360° “Se trata de un esquema sofisticado que permite
gue un colaborador sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados. Puedo incluir a

otras personas, como proveedores o clientes”. (p. 327)
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La valoracion de los jefe, hacia sus subordinados y viceversa es una caracteristica del modelo 360°,
el entorno que se diagndstica da un vista general de cada colaborador dentro de la empresa y las

condiciones que este ve a sus comparfieros.

Alles, M., (2014) “El analisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para

dirigir y supervisar personal”. (p.222)

La evaluacion de desempefio de 360° se basa en el contexto general que envuelve a cada persona.
Mencionada la evaluacion se efectia de manera circular teniendo en consideracion a todos los
elementos con interaccion con el cotizado. Es decir el superior, los compafieros y pares, los
subordinados y los clientes internos, los proveedores y todas las personas que girar a traves del
evaluado participan.

Modelo de evaluacion 360 grados

RECURSOS HUMANCS
Politica de Evaliacin d
Evaluacién de 360 Grados
(Confidencial)

1. Datos del Evaluado Fecha: / /
Nombres [ [ Cargo I ]
Oficina/Area | | Ubic. Asica | |

IL. Datos del Evaluador: Relacion con el evaluado: (Marcar con una X)

Evaluador Jefe Supervisado Colega (par) Cliente
Inmediato Interno
11 INDICADORES DE GESTION (arcar con una “X” en un recuadro apropiad)
CAUFACACION (') COMENTARIOS
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Enfoque Su gestion y de senico lega a
todo los mbrios de ¥abajo. Se involucra con @ trabajo de campo. (%) 1t 23| 4a]s

{7} Aplcado Soio para programas

1V. Destrezas y Habilidades (Marcar con una “X" en el recuadro apropiado)

CALIFICACION COMENTARIOS
a y el T Toma iGalva para aprender nuevas
habiidades y exiender sus harnizontes. Se mia, para alcanzar nveles 1 2 3 4 5
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SO0N gpuestas a los Suyos.

Figura N° 7: Proceso de Evaluacion de 180°
Fuente: (Silva, 2012)
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a) Importancia

Esta constituye una evaluacién que permite al colaborador adaptarse a todas las situaciones y

ajustarse a los requerimientos del trabajo. En virtud de ello, se trata de una herramienta profesional

que permite evaluar, y registrar las respuestas sobre el valorado.

b) Ventajas

Permite identificar las fortalezas y debilidades del talento humano.
Reduce los riesgos de la evaluacion del rendimiento del personal

Fomenta la participacion de todos los miembros del talento humano.
Permite identificar las necesidades de capacitacion.

Proporciona una retroalimentacion del personal.

Optimiza el rendimiento del personal.

Proporciona una perspectiva mas amplia de la gestion del talento humano.

Se puede emprender acciones para corregir las debilidades del personal.

c) Desventajas

Es completo y requiere de mayor tiempo.
Debe haber la colaboracion de todo el personal.

Puede existir desacuerdo en las calificaciones.

d) Proceso a seguir en una evaluacion de 360°

Alles, M. (2015) el proceso a seguir es el siguiente:

Definicion de los factores de comportamientos criticos de la organizacién. Este tipo de
evaluacion se orienta a evaluar los comportamientos acordes al modelo de competencias de la
empresa.

Disefio de la herramienta: Constituye el soporte del proceso, es decir, aqui se encuentra el
cuestionario de evaluacion 360°.

Eleccion de las personas: Hace referencia al personal que va a intervenir como los
evaluadores: superiores, clientes internos, colaboradores y proveedores. (p. 327)
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La evaluacion 360 es la forma méas novedosa de realizar las evaluaciones y consiste en que cada
persona vaya valorando por medio de items o factores predefinidos, cada uno de los

comportamientos observables en el desarrollo diario de la practica profesional.

Es por ello, que cada una de las evaluaciones debe tener una relacion con las carreras de las
personas, y que sus derivados son acciones de promocion y desarrollo de los evaluados. Es por eso
que el area de Recursos Humanos es un asesor el cual debe ayudar en el cumplimiento de las
politicas de la organizacién e implementar cada una de las evaluaciones acorde a los objetivos del
sistema. Para cada uno de los evaluados surgen planes de accién que pueden implicar tareas de

capacitacion, entrenamiento, transferencias o promociones.

Otros ;’ Gerente

gerentes

Compafiero
del mismo Ejecutivos
nivel

[ Evaluacién
i z

(Autoevaluac

Compafiero
del mismo
nivel

\%

Subordinado A . Subordinado
.“_""'l

Subordinado |on)

Figura N° 8: Evaluacion 360°
Fuente: (Chiavenato, I., 2008)

e) Nivel de consecucion

Dentro de los niveles de resultados reales para cada uno de los objetivos, estos deben encontrarse
acorde a la siguiente escala:

e Superado ampliamente.
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e Superado
e Alcanzado
e Cerca de ser alcanzado

e Claramente no alcanzado.

Toctaguano, M., (2015) en el tema de investigacion el proceso de evaluacién del talento humano y
su incidencia en el desempefio laboral de la empresa Postecon S.A., sucursal Pastocalle, de la

ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi, en el periodo 2013.

Pasos para realizar la evaluacion de desempefio

a) Paraevaluar las areas

b) Seleccidon de areas

c) Disefio de evaluacion

d) Sensibilizacion

e) Coaching

f) Ejecucion

g) Recoleccion de datos y reporteo
h) Retroalimentacién

i) Informe para gerencia

Alanuca D., & Mise M., (2016), en la tesis de grado titulada “Modelo de evaluacién 360° para
fortalecer el desempefio laboral del personal de la empresa Semayari ubicado en el canton
Latacunga, provincia de Cotopaxi, para el periodo 2015-2016”, expresa que se siguen los siguientes
pasos:

a) Modelo de Evaluacion 360°

b) Importancia de la Evaluacion 360°
c) Objetivos de la Evaluacion 360°
d) Proceso

e) Preparacion

f) Sensibilizacion



9)
h)
i)
)
K)
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Proceso de Evaluacion
Recoleccién de Datos
Reporteo
Retroalimentacion

Plan de Desarrollo

Pasos a adaptarse evaluacion 360 grados

a)

b)

9)

h)

Preparacion: En este tipo de etapa se toma en consideracion los pasos y tiempoque se
requieren durante el proceso de ejecucion de la evaluacion de 360 grados.

Sensibilizacion: La sensibilizacion se da a conocer los beneficios de la evaluacion 360 asi como
el impacto organizacional.

Proceso de evaluacion: Este proceso en que se envian a los evaluadores los formatos de
evaluacion, para que de acuerdo al rol que juegan en relacion al estimado.

Recoleccion de datos: Una vez que los evaluadores han hecho sus evaluaciones, es necesario
recolectar todas las evaluaciones hechas para posteriormente procesarlas.

Reporteo: El reporteo es la parte del proceso donde se recolecta toda la informacion, se
sintetiza y se acomoda de tal manera que nos pueda dar informacion estadistica de tendencias y
resultados de cada evaluado.

Retroalimentacion: Todo el proceso de evaluacion de 360 grados, puede ser echado a la basura
si no se retroalimenta de manera correcta y con un enfoque positivo al evaluado.

Planes de desarrollo: Una vez hecho el proceso de evaluacion de 360 grados debemos de
desarrollar planes de crecimiento para los evaluados, procesos de mejora que les permitan
desarrollar aquellas oportunidades detectadas.

Informe para gerencia: Se da a conocer a gerencia los resultados obtenidos en la evaluacién
realizada.(Alles, M., 2015),
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9. PREGUNTA CIENTIFICA

¢ Qué modelo de evaluacion desempefio sera factible para la empresa floricola “Highland Colors” de

la parroquia Alagquez?

A traveés de la investigacion el modelo adecuado de acuerdo con las caracteristicas organizacionales
de la floricola “Highland Colors”, el modelo 360° es el mas idoneo para la implementacion en la

empresa dedicada al cultivo de rosas.

10. METODOLOGIAS Y DISENO EXPERIMENTAL

10.1. Enfoque de la investigacion

La investigacion es de caréacter no experimental porque en el proyecto no se realizé la manipulacion
ni comparacion de las variables, es decir esté estudio permite conocer el objeto de estudio, en el
lugar exacto en donde sucedieron los hechos, el tener contacto con el personal de empresa floricola ,
la facilidad en la obtencién de la informacion, la apertura del gerente, aportd la determinacion en la
seleccion de la empresa investigada, con la finalidad de contribuir a la determinacién de las
necesidades de los trabajadores en busca de mejorar el rendimiento de las actividades asignadas por

el jefe inmediato.

El proyecto adquiere un enfoque cualitativo porque el estudio permite conocer, describir y
comprender en términos cualitativos, aspecto que influyen en el desempefio de los trabajadores de
la floricola “Highland Colors”, la evaluacion del desempefio esti basada en las competencias que

cumple el personal de cada area de la empresa floricola.
10.2. Tipo de investigacion
Investigacion descriptiva, se describe el problema que enfrenta la empresa floricola en el

desarrollo de las actividades por los trabajadores. Ademéas de como efectuar el proceso de

evaluacion de desempefio en la organizacion, la calificacion representa la productividad que se
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obtuvo en cada uno de los puestos de trabajo acorde a las destrezas, competencias, habilidades que

se desempefia en cada &rea de trabajo.

10.3. Métodos de investigacion

El trabajo investigativo es de campo porque esta realizado en el lugar de los acontecimientos, donde
se producen los hechos mismos que corresponde a la empresa floricola “Highland Colors”, ademas
que se tuvo acceso al personal de la floricola, con lo que se pudo determinar las necesidades de los

empleados para mejorar el rendimiento laboral.

Con el diagnéstico situacional analiza las fortalezas, debilidades, fortalezas y oportunidades de la
empresa “Highland Colors”, a traves de este analisis se lograron conocer los factores internos que

mayor dificultades tiene la floricola, para lo cual es necesario la aplicacion del analisis FODA.

e Revision critica de la informacion recogida; es decir limpieza de informacion defectuosa:
contradictoria, incompleta, 0 no viene al caso.

e Tabulacion o cuadros segun variables

Analisis e interpretacion de resultados se analizd los siguientes aspectos:
e Estudio estadistico de datos para presentacion de resultados
e Andlisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones fundamentales de
acuerdo con los objetivos e interrogantes.
e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico, en el aspecto pertinente.

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones.

Meétodo Bibliografico-documental aport6 al desarrollo tedrico y cientifico del proyecto, que sirvid
como sustento sobre la evaluacion del desempefio del personal, el uso de libros, revistas, paginas
web, como fuentes de secundarias permitio un analisis de los procesamientos, modelos para evaluar

el desempefio del talento humano de la empresa floricola “Highland Colors”.
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El método inductivopermite identificar las necesidades de evaluar el desempefio por cada
trabajador hasta llegar a un conocimiento de la totalidad del desempefio por areas y el cumplimiento

de las actividades de toda la empresa floricola“Highland Colors”.

El método sistémico aporto en el disefio de las etapas, procesos para el modelo de evaluacion del
desempefio del personal, porque el método permite establecer de forma sistemética el proyecto

investigativo.

10.4. Técnicas de investigacion

La observacion se identificd que la empresa floricola “Highland Colors”, no cuenta con un modelo
que les permita la evaluacién del desempefio del personal administrativo como operativo, lo que ha

ocasionado demoras y retrasos en la produccion y gestion de recursos.

La encuestaes utilizada para el levantamiento de la informacion de los involucrados directos con la
problematica sobre el planteamiento de un modelo de evaluacion del desempefio del personal, la

técnica fue aplicada a los trabajadores operativos y administracion.

La entrevista aport6 a conocer aspectos generales de la relacion del personal con su mando directo,
cémo percibe el flujo de trabajo y los puntos de vista sobre implementar un programa de evaluacion

f , [ iz6 i ighland Colors”.
de desempefio del personal, la entrevista se la realizé al gerente de la floricola “Highland Col

10.5. Poblacion de estudio
La unidad de estudio representa la poblacion o segmento que es objeto de estudio para el proyecto
se considero; el personal administrativo, operativo y el gerente de la floricola “Highland Colors”

ubicada en la parroquia Alaquez de la ciudad de Latacunga como unidad de estudio.

Tabla N° 3
Poblaciéon de estudio
Poblacion NUmero
Gerente 1
Personal administrativo 7
Personal operativo 51
Total 59

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras
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10.6. Herramientas estadisticas

El procesamiento de la informacidn, se partié de la tabulacion de la informacidn recolectada a los
involucrados con la tematica para lo cual se aplicéel programa SPSS y para la graficacion de los

resultados se trabajaré con los gréaficos de sectores.

Luego procedieron al analisis de los resultados en donde se determin6 deforma cuali-cuantitativa

los datos que se obtienen de la unidad de estudio investigada.

Una vez analizada la informacion se realizé la interpretacion de los resultados, esto permitid
conocer las causas, necesidades, del talento humano de la floricola “Highland Colors”. Con esta

informacidn se procedera a la identificacion del modelo apropiado para estas industrias.

La implantacion y verificacion de las posibles soluciones para establecer el modelo apropiado para
la gestion de evaluacion del talento humano de la empresa floricola“Highland Colors”. Se

determind las conclusiones y recomendaciones respectivas de la investigacion.
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11. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

11.1. Resultados de la aplicacion de los instrumentos

Entrevista aplicada al gerente de la empresa “Highland Colors”, de la parroquia Alaquez:

1. ¢Qué actividades piensa usted que motivan al personal elevar su desempefio?

La empresa es condescendiente con los trabajadores, porque cumplen con todos los beneficios que
estipula la normativa laboral, por lo tanto la floricola ofrece la afiliacion al IESS, motivacion por el
pago de horas extras, y agasajos en las fechas importantes.

2. ¢Queé tan capacitado piensa que se encuentra el personal?

La capacitacion que el personal de la empresa floricola realiza es destinada para los jefes

departamentales, el proceso de capacitacion lo hacen los socios de la floricola.

3. ¢Qué actividades desarrolla la floricola para incrementar la motivacién y el compromiso
en el personal?

La empresa promueve los inventos sociales como la navidad, dia de las madres, fin de afio entre
otros programas en los cuales el personal comparte momentos de distraccion y socializacion entre
comparieros de trabajo y jefes, cabe acotar que el control de los estados financieros la realiza cada

tres meses el gerente.

4. ¢Qué métodos de evaluacion utiliza para la valoracion a su personal?

Para conocer el rendimiento del personal el control se lo realizan a traves de hojas de control y la
asignacion de tareas en las cuales se logra e identificar el trabajo realizado por cada empleado de la
floricola.

5. ¢Cada que tiempo evalla a su personal y el puesto de trabajo?

La evaluacién es periodica, pero esta evaluacion depende de turno que el jefe a cargo este o la
planificaciébn que se haya realzado para la evaluacion del personal, lo que indica que los

trabajadores de la empresa estan siendo valorados constantemente.



11.2. Anélisis e interpretacion de las encuestas aplicadas al personal administrativo.

1.- ;Cémo ingreso a trabajar en la empresa?

Tabla N° 4
Ingreso a la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | Solicitud de empleo 2 28,6 28,6 28,6
Recomendacion 5 71,4 714 100,0
personal
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

LComo ingreso a trabajar en la empresa?
-Solic'rtud cle

empleo

-Hecomendacién
personal

Figura N° 9: Ingreso a la empresa

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion
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El 71% del personal administrativo llegd a laborar en la empresa por recomendacion personal, un
29% Unica que entro a trabajar bajo solicitud de empleo.

La mayoria del personal administrativo entro a laborar en la floricola por recomendacion de una

persona cercana a la empresa, lo que significa que el proceso de reclutamiento de personal se lo

realiza de forma subjetiva, y no cumple un procedimiento estandar para el ingreso a la floricola.



2.- ¢ Qué tiempo Ud. labora en la empresa?
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TablaN° 5
Tiempo en la empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos | Menos de 1 1 14,3 14,3 14,3
Entre 1 a 3 afios 5 71,4 71,4 85,7
Mas de 3 afios 1 14,3 14,3 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

&Cué tiempo Ud. labora en la empresa?

M rienos de 1
BEEntre 1 a 3 afios
Cmés de 3 afos

Figura N° 10: Tiempo en la empresa
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

Un 71% del personal administrativo indica que lleva de 1 a 3 afios en la empresa, el 14% menciona

que esta mas de 3 afios laborando y otro 14% expresa que tiene menos de 1 afios en la floricola.

Gran parte del personal de la empresa floricola trabaja entre un promedio de 1 a tres afios, lo que

indica que el area administrativa si conserva a sus empleado y no tiene un mayor flujo de rotacion

de personal, como suele suceder el &reas méas conflictiva de una organizacion.



3.- ¢ Qué nivel educativo Ud. posee?

Tabla N° 6
Nivel educativo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | Bachiller 2 28,6 28,6 28,6
Universitario 2 28,6 28,6 57,1
Tercer nivel 3 42,9 42,9 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

&GQUé nivel educativo Ud. posee?

M Bachiler
[ Universitaric
O Tercer nivel

Figura N° 11: Nivel educativo

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors’
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

El 43% del personal administrativo cuenta con un nivel educativo de tercer nivel, el 29% es

universitario y otro 29% indica que su nivel de estudios es bachiller.

El personal administrativo de floricola en su mayoria esta preparado académicamente ya que cuenta
con un nivel de preparacion entre universitario y con titulo de tercer nivel. Lo que demuestra que las

actividades del &rea administrativa la llevan personal académicamente preparado para las funciones

de cada puesto de trabajo.




4.- ¢Usted se capacita para un mejor desempefio en su area de trabajo?

Tabla N° 7
Mejor desempefio en su trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélidos | Siempre 3 429 429 429
A veces 4 57,1 57,1 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors’

)

Elaborado por: Las investigadoras

Usted se capacita para un mejor desempefio en su
area de trabajo?

m Siempre
B & veces

Figura N° 12: Mejor desempefio en su trabajo

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

43

El 57% de los administradores indica que a veces se ha capacitado para el desempefio de su area de

trabajo, un 43% indica que siempre se esta capacitando.

Un gran parte del personal esta medianamente capacitandose por su propia cuenta, para realizar las

actividades del puesto de trabajo. Lo que indica que no hay una cultura o motivacién propia del

personal administrativo para capacitarse en lo que respecta al desarrollo de mejor manera de las

tareas de trabajo.



5.- ¢El trabajo en equipo le ayuda a mejorar su desempefio?

Tabla N° 8
Trabajo en equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos | Siempre 6 85,7 85,7 85,7
A veces 1 14,3 14,3 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

& El trabajo en equipo le ayuda a mejorar su
desemperfio?

M siempre
B & veces

Figura N° 13:Trabajo en equipo
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

Para el 86% del personal administrativo encuestado menciona que siempre el trabajo en equipo

mejora su desempefio, un 14% manifiesta que a veces el trabajo en equipo ayuda.

Un gran parte de empleados de la floricola expresan que el trabajar en equipo en tareas asignadas
por el jefe inmediato les ayuda a mejorar su rendimiento y desempefio laboral. Esto demuestra que
existe un buena cooperacion entre el personal administrativo para el desarrollo de actividades
complejas.



6.- ¢ Como calificaria su desempefio en las actividades que realiza en la floricola?

TablaN° 9
Desempefio en las actividades
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos | Muy Bueno 4 57,1 57,1 57,1
Bueno 3 429 429 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

£ Como calificaria su desemperfio en las actividades
que realiza en la floricola?

| Muy Bueno
E Bueno

Figura N° 14: Desempefio en las actividades
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

El 57% del personal administracion menciona que su desempefio es muy bueno y el 43% de los
encuestados manifiesta que su calificacion es buena en lo que respeto a su desempefio laboral en el

floricola.

La mayoria del personal administrativo establece que su calificacion con respecto a su desempefio
es muy buena. Lo que indica que el personal conocer muy bien se sus funciones y tareas, las cuales
las vienen desempefiando de la mejor manera y que no ha existido mayores inconvenientes con
fallas o retrasos.



7.- ¢Para mejorar el desempefio en su area de trabajo es necesario el incremento?

Tabla N° 10
Mejorar el desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos | Capacitaciones 71,4 71,4 71,4
Incentivos 28,6 28,6 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

iPara mejorar el desemperfio en su area de trabajo es
necesario el incremento?

B Capacitaciones
Hincertivos

Figura N° 15: Mejorar el desempefio
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

El 71% de los empleados indica que para mejorar su desempefio seria mejor las capacitaciones y un
29% manifiesta que la floricola debera proporcionar de incentivos a los trabajadores en todas las

areas de trabajo.

Una gran parte del personal administrativo menciona que el planteamiento de programas de
capacitacion les ayudaria a mejorar el desempefio de sus actividades. Lo que significa que los
empleados estan conscientes que la empresa debe capacitarles en algunos aspectos para mejorar la
eficiencia en las areas de trabajo de la floricola “Highland Colors”.



8.- ¢La empresa realiza capacitaciones para mejorar el desempefio laboral de forma?

Tabla N° 11
Realiza capacitaciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos | Frecuente 4 57,1 57,1 57,1
Ocasional 3 42,9 429 100,0
Total 7 100,0 100,0

47

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

iLaempresarealiza capacitaciones para mejorar el
desemperfio laboral de forma?

B Frecuerte
E ocasional

Figura N° 16: Realiza capacitaciones
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

Un 57% de los empleados menciona que la floricola “Highland Colors”, realiza capacitaciones

frecuentemente, el 43% expresa que la capacion es ocasionalmente.

La mayor parte de empleados administrativos manifiesta que la empresa floricola “Highland
Colors”, si realiza capacitacion de forma frecuentemente. Lo que indica que la empresa si cuenta
con un programa de capacitacion para el personal administrativo, es recomendable que la

organizacion siga capacitando al personal de todas las areas.
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9.- ¢El ser evaluado constantemente le ayudara a mejorar sus habilidades de digitacion,

comunicacion, relacién y toma de decisiones?

Tabla N° 12
Mejora la calidad de vida

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélidos | Si 7 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

¢El ser evaluado constantemente le ayudara a mejorar

sus habilidades de digitacion, comunicacion, relacion y
toma de decisiones?

W si

Figura N° 17:Evaluado constantemente
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

El 100% de los empleados encuestados del area administrativo indica que si mejorarian sus
habilidades como, digitacién, comunicacion y toma de decisiones, si, se les evalGan

constantemente.

La totalidad del personal administrativo esta conciente que la aplicacion de un proceso de
evaluacion si les permitiria mejorar sus habilidades para desempefiar de mejor forma las actividades
diarias. Lo que indica que la evaluacidn desarrolla las habilidades de digitacién, comunicacion,

toma de decisiones en el personal de la floricola “Highland Colors”.



10.- ¢Sus comparieros estan de acuerdo con que se les evalué?

Tabla N° 13
Evaluacion de trabajadores
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Frecuencia Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje
acumulado

Vélidos | Si 7 100,0

100,0

100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

sSuUs comparieros estan de acuerdo con que se les
evalué?

M s

Figura N° 18: Evaluacion de trabajadores
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

El 100% de los empleados encuestados del area administrativo menciona que si estan de acuerdo

que se les evalué a sus compafieros de trabajo.

Todo el personal administrativo de la empresa “Highland Colors”, esta de acuerdo que se realice un

proceso de evaluacion constante a los compafieros de trabajo para un mejor desempefio de cada area

de trabajo. Lo que indica que existe un pre disponibilidad de los empleados para ser evaluado si

ningun inconveniente.
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11.- ¢ Las evaluaciones ayudan a mejorar el desempefio del trabajador?

Tabla N° 14
Ayudan a mejorar el desempefio

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélidos | Si 7 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

sLas evaluaciones ayudan a mejorar el desempefio del
trabajador?

M si

Figura N° 19:Ayudan a mejorar el desempefio
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

Un 100% de los empleados encuestados del area administrativo menciona que si las evaluaciones

del trabajo que vienen realizando les aportara para un buen desempefio laboral.

La totalidad de los empleados del &rea administrativa de la empresa floricola “Highland Colors”,
estan conscientes que las evaluaciones les ayudaran a generar un buen desempefio laboral. Por lo
que es importante que la empresa desarrolle un modelo de evaluacion para evaluar al personal de la

organizacion.
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12.- ¢Ha recibido Ud. algun tipo de reconocimiento por el trabajo que ha realizado?

Tabla N° 15
Reconocimiento por el trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | Siempre 5 71,4 71,4 71,4
A veces 2 28,6 28,6 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

¢ Ha recibido Ud. alguan tipo de reconocimiento por el
trabajo que harealizado?

B siempre
B & veces

Figura N° 20: Reconocimiento por el trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

El 71% del personal administrativo indica que siempre ha recibido un reconocimiento por su

trabajo, un 29% en cambio dice que a veces lo han felicitado por sus labores realizadas.

La mayoria del personal administrativo manifiesta que la empresa floricola o el jefe inmediato si lo
ha reconocido por el trabajo que viene realizando. Lo que indica que la organizacion no deja de lado
el reconocimiento cuando se ha realizado un buen trabajo por parte de algiin empleado.
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13.- ¢En la empresa los empleados cuenta con la oportunidad de ascender cuando existe un
buen desempefio laboral?

Tabla N° 16
Oportunidad de ascender
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos | Siempre 2 28,6 28,6 28,6
A veces 5 71,4 71,4 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

iENnlaempresalos empleados cuentacon la
oportunidad de ascender cuando existe un buen
desemperio laboral?

.Siempre
E A veces

Figura N° 21:Oportunidad de ascender
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

Un 71% de los administrativos manifiesta que a veces existe la oportunidad de ascender dentro de la
floricola, el 29% mencionan que siempre se puede alcanzar un puesto de trabajo.

La mayoria del personal administrativo menciona que existe la oportunidad de ascenso en la
empresa floricola “Highland Colors”. Lo que indica la empresa da facilidades para que los
empleados puedan acceder a puestos superiores.



14.- ; Las actividades que realiza son repetitivas?

Tabla N° 17
Actividades repetitivas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélidos | Si 7 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Ml si

iLas actividades que realiza son repetitivas?

Figura N° 22: Actividades repetitivas
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion
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Un 100% de los empleados encuestados del area administrativa mencionan que las actividades que

ellos realizan son repetitivas y las actividades de cada area.

La totalidad de los empleados establecen que la empresa floricola “Highland Colors”. Lo que

demuestra que la floricola tiene un programa de ascenso en el cual los trabajadores pueden

postularse para que una obrera acceda a un puesto superior.
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15.- ¢ Para desarrollar su trabajo es necesario hacerlo en posturas forzadas?

Tabla N° 18
Posturas forzadas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos Si 1 14,3 14,3 14,3
No 6 85,7 85,7 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

i Para desarrollar su trabajo es necesario hacerlo en
posturas forzadas?

M =i
[ )

Figura N° 23: Posturas forzadas
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

Un 86% de los empleados del area administrativa de la empresa floricola “Highland Colors”,
establece que su trabajo no necesita posturas forzadas, el 14% establece que si tiene que realizar
movimientos forzosos.

La mayoria de empleados de la empresa “Highland Colors”, mencionan que las actividades que
realizan no necesitan de posturas forzadas. Lo que demuestra que los trabajadores del area
administrativa no estan expuestos a trabajos en los que este aplicando la fuerza.



16.- ¢ En su trabajo manipula cargas constantemente?

Tabla N° 19
Cargas constantemente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos Si 1 14,3 14,3 14,3
No 6 85,7 85,7 100,0
Total 7 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

¢En su trabajo manipula cargas constantemente?

Hsi
M o

Figura N° 24: Cargas constantemente
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion
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El 86% de los empleados manifiesta que no manipula cargas constantemente y un 14% menciona

que si manipula cargas constantes en sus actividades diarias.

La mayor parte de los empleados del area de administracion expresan que no manipulan cargas en

las que demande esfuerzo fisico. Lo que significa que los trabajadores del area administrativa no

manipulan cargas pesadas.
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Anélisis e interpretacion de las encuestas aplicadas al personal operativo.

1.- ;Cémo ingreso a trabajar en la empresa?

Tabla N° 20
Ingresos en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | Solicitud de trabajo 27 49,1 51,9 51,9
Recomendacion 25 455 48,1 100,0
personal
Total 52 94,5 100,0
Perdidos | Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

LComo ingreso a trabajar en la empresa?

Solicitud de
trakajo

= Recomendacian
personal

Figura N° 25: Ingresos en la empresa
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

Un 52% de los trabajadores operativos de la empresa floricola entraron a trabajar a través de una
solicitud de empleo, el 48% en cambio ingreso a la organizacion por medio de una recomendacion

personal.

Un parte mayor de los trabajadores del area operativa ingreso a la empresa a través de una solicitud
de empleo, en el cual lo hizo dirigiéndose a la floricola. Lo que indica que existe un porcentaje
medianamente mayor, a trabajadores que ingresaros por medio de una solicitud d empleo y por

recomendacion personal.



2.- ¢ Qué tiempo Ud. labora en la floricola?

Tabla N° 21
Floricola
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Menos de 1 afio 22 40,0 42,3 42,3
Entre 1 a 3 afios 29 52,7 55,8 98,1
Mas de 3 afios 1 1,8 1,9 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos | Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

¢ Queé tiempo Ud. labora en la floricola?

M rienos de 1 afio
HEErtre 1 a 3 afios
COmas de 3 afios

Figura N° 26: Floricola

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

Un 56% de los trabajadores operativos trabaja 1 a 3 afios, el 42% manifiesta que lleva menos de un

afio en la empresa y tan solo el 2% de los trabajadores llevan méas de 3 afios en la empresa.

La mayoria de empleados del area operativa de la empresa floricola “Highland Colors”, llevan
trabajando de 1 afio a 3 afios en la organizacion. Lo que demuestra que la empresa cuenta con un
personal fijo un poco de la mitad en adelante, ya que existe un considerable porcentaje de personal

que trabaja menos de 1 afio, esto sucede por el grado de rotacion de personal con el que cuneta la

floricola en el area de cultivo.




3.-¢,Qué nivel educacién Ud., posee al momento?

Tabla N° 22
Nivel educativo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Primaria 27 491 51,9 51,9
Secundaria 25 455 48,1 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos | Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”

Elaborado por: Las investigadoras

¢ Queé nivel educacion Ud., posee al momento?

M Frimaria
B secundaria

Figura N° 27: Nivel educativo

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion
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El 52% del personal de operativo cuenta con un nivel de educacion de secundaria, un 48% de los

trabajadores tiene estudio de primaria.

Gran parte de los empleados del &rea operativa de la empresa floricola “Highland Colors”, cuenta

con un nivel de educacién hasta secundaria. Lo que da a notar que para las actividades de cultivo,

postcosecha, fumigacion y mantenimiento no en necesariamente que el trabajador cuente con un

nivel de educacion especializado.



4.- ¢ Se autoeducado usted sobre la produccion de rosas para mejor su trabajo?

Tabla N° 23
Produccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Siempre 20 36,4 38,5 38,5
A veces 29 52,7 55,8 94,2
Nunca 3 55 5,8 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

& Se autoeducado usted sobre la produccién de rosas
para mejor su trabajo?

.Siempre

B A veces

O runea

Figura N° 28:Produccion
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

El 56% de los trabajadores de la empresa mencionan que a veces se auto educan, un 38% indican
que siempre se han preparado y el 6% manifiesta que nunca se han preparado por su cuenta para
conocer la produccién de rosas.

Una mayoria de los trabajadores del area de produccion de la floricola indican que si se han
preparado por su cuenta en lo que respecta a la produccion de rosas. Lo que demuestra que los
obreros si se preocupan por realizar de mejor manera sus actividades diarias. En necesario que la

empresa incentive el autoeducacion en los trabajadores.



5.- ¢Las varias actividades que se realizan su area operativa afectan a su desempefio?

Tabla N° 24
Desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Siempre 21 38,2 40,4 40,4
A veces 26 47,3 50,0 90,4
Nunca 5 9.1 9,6 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

sLas varias actividades que se realizan su area
operativa afectan a su desempefo?

.Siempre

[ & veces

O runca

Figura N° 29: Desempefio
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

Para el 50% de los trabajadores de la floricola a veces el desarrollo de varias actividades les afecta
en su desempefio, un 40% indica que siempre y tan solo el 10% menciona que no afectan las
diversidad de actividades en su trabajo.

Los trabajadores en su mayoria indican que el realizar varias actividades durante su jornada laboral
si les afecta en el desempefio. Lo que significa que es necesario una planificacion de las actividades
que el personal operativo realiza para que no se recargue de trabajo al obrero y asi no reducir su

rendimiento.



6.- ¢ Como calificaria su desempefio en las actividades que realiza en la floricola?

Tabla N° 25
Actividades
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Muy Bueno 23 41,8 451 451
Bueno 28 50,9 54,9 100,0
Total 51 92,7 100,0
Perdidos | Sistema 4 7,3
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

i Como calificaria su desempefio en las actividades que
realiza en la floricola?

.Mu‘g.r Bueno
HEBusno

Figura N° 30: Actividades
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

El 55% de los trabajadores dice que su nivel de trabajo es bueno, un 45% de los trabajadores indica

que es muy bueno su desempefio.

Gran parte de los trabajadores de la empresa floricola “Highland Colors”, tienen un buen nivel de
desempefio al realizar cada una de las tareas encomendadas. Lo que demuestra que los trabajadores
indican que el area operativa tiene un buen ritmo de trabajo segun la percepcion de los trabajadores
de las &reas de cultivo, postcosecha, fumigacion, y mantenimiento.
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7.- ¢Su trabajo mejoraria si se incrementan?

Tabla N° 26
Incrementan
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos | Capacitaciones 30 54,5 57,7 57,7
Incentivos 21 38,2 40,4 98,1
Recursos y materiales 1 1,8 1,9 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos | Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

&Su trabajo mejoraria si se incrementan?

1] Capacitaciones

M Incentivos

O Recursos y
materiales

Figura N° 31: Incrementan
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

El 58% de los trabajadores del area operativa menciona que su trabajo mejoraria si se dan
capacitaciones, un 40% manifiesta que si se incrementan incentivos y tal solo un 2% expresa que
con recursos y materiales podria mejorar.

Para una mayoria de trabajadores del area operativa es la capacitacion con la cual ellos indican que
sus labores diarias mejorarian si la empresa les proporciona esa actividad. Lo que demuestra que la
capacitacion es muy importante para los trabajadores de la floricola “Highland Colors”, con la cual
se puede incrementar la produccién y mejorara la productividad.
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8.- ¢ La capacitacion que ha recibido le ha permitido mejorar en su area de trabajo?

Tabla N° 27
Capacitacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Si 28 50,9 53,8 53,8
No 24 43,6 46,2 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos Sistema 3 5,5
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

sLa capacitaciéon que harecibido le ha permitido mejorar
en su area de trabajo?

W si
[

Figura N° 32: Capacitacion
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

Un 54% de los trabajadores operativos establecen que la capacitacion que ha recibido les ha
permitido mejorar en su trabajo, el 46% manifiesta que no les ha ayudado la capacitacion en sus

tareas.

La mayor parte de trabajadores del area operativa de la empresa floricola “Highland Colors”
expresa que la capacitacion recibida le ha permitido mejorar sus tareas diarias. Lo que indica que un
personal capacitado, realizar de mejor forma sus actividades, es necesario que la floricola siga
otorgando capacitaciones para el personal operativo.
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9.- ¢Con una evaluacién usted mejorara su comunicacién, manejo de herramientas y

responsabilidad?

Tabla N° 28
Mejorara
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Si Siempre 26 47,3 50,0 50,0
A veces 26 47,3 50,0 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos | Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

&Con una evaluaciéon usted mejorara su comunicacion,
manejo de herramientas y responsabilidad?

M si Siempre
A veces

Figura N° 33: Mejorara
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

El 50% de los trabajadores indica que siempre la evaluacién ayuda a mejorar sus habilidades, otro

50% opina que a veces la evaluacion le permite realizar de mejor forma sus tareas.

La mitad del personal del area operativa menciona que la evaluacién les permite mejorar sus
habilidades como el manejo herramientas, comunicacién y responsabilidad. Lo que indica el
personal esta de acuerdo con el proceso de evaluacién, porque consideran que eso les ayudara a
mejorar sus labores en cada area de trabajo en lo que respecto a la produccion de rosas.



10.- ¢Ha recibido Ud. algun tipo de reconocimiento por su trabajo?

Tabla N° 29
Reconocimiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Siempre 2 3,6 3,8 3,8
A veces 28 50,9 53,8 57,7
Nunca 22 40,0 42,3 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

iéHarecibido Ud. algun tipo de reconocimiento por su
trabajo?

[ | Siempre
B A& veces
OrMunca

Figura N° 34:Reconocimiento
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

El 54% del personal del area operativa menciona que a veces le han reconocido por su trabajo, un
42% expresa que nunca recibié un reconocimiento y tan solo 4% establece que si lo han

reconocieron en la empresa.

Un parte mayoritaria de los trabajadores expresan que no es frecuente el reconocimiento que han
recibido por parte del jefe inmediato. Lo demuestra que la personal rara vez fue felicitado por su
desempefio en alguna tarea, la floricola debera implementar una forma de impulsar al trabajador a

mejorar sus labores diarias con incentivos.
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11.- ¢En la floricola los trabajadores cuenta con la oportunidad de ascender cuando existe un
buen desempefio laboral?

Tabla N° 30
Desempefio laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Siempre 2 3,6 3.8 3,8
A veces 20 36,4 38,5 42,3
Nunca 30 54,5 57,7 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos | Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

En la floricola los trabajadores cuenta con la
oportunidad de ascender cuando existe un buen
desemperio laboral?

M siempre

M A veces
Crunca

Figura N° 35: Desempefio laboral
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

El 58% del personal del &rea operativa de la empresa floricola “Highland Colors”, mencionan que
nunca ha tenido oportunidad de acceder en la floricola, un 38% manifiesta que a veces y tan solo

para el 4% indica que siempre hay ocasion para ascender en la organizacion.

La mayoria de trabajadores reconoce que no hay una opcion real para ascender en la empresa,
algunas ocasiones no se les toman en cuenta para esto al personal del area operativa. Lo que indica
que en la empresa no existe un plan de ascenso que permita a los trabajadores postularse a nuevos

puestos de trabajo dentro de la floricola.



12.- ¢La relacion entre el gerente y los trabajadores de la floricola?

Tabla N° 31
Gerente y trabajadores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Buena 28 50,9 53,8 53,8
Excelente 24 43,6 46,2 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos Sistema 3 5,5
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

¢(Larelacion entre el gerente y los trabajadores de la
floricola?

MEusna
EExcelents

Figura N° 36: Gerente y trabajadores
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion
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Un 54% del personal operativo manifiesta que su relacién entre gerente y trabajadores es buena, el

46% en cambio expresa que es excelente el trato entre la gerencia y el personal de la floricola

“Highland Colors”.

La mayoria de trabajadores indica que la relacion de los trabajadores con el gerente es buena y que

esto les permite dar a conocer sus inquietudes con el jefe inmediato. Esto demuestra que la empresa

“Highland Colors™, cuenta con buen sistema de comunicacion que le han permitido desarrollar una

relacion laboral idonea entre los jefes inmediatos y los subordinados.



13.- ;Cémo controlan el rendimiento de los trabajadores en la floricola?

68

Tabla N° 32
Rendimiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Hojas de control 27 491 52,9 52,9
Por tareas 23 41,8 45,1 98,0
Ningun tipo 1 1,8 2,0 100,0
Total 51 92,7 100,0
Perdidos | Sistema 4 7.3
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Figura N° 37: Rendimiento

éComo controlan el rendimiento de los trabajadores en
la floricola?

M Hejas de contral
EFor tareas
DNingun tipo

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

Un 53% de los trabajadores operativos indica que el control lo realizan por medio de las hojas de
control, el 45% expresa que a través de las tareas los evalian y tan solo el 2% menciona que no

existe un control de ningdn tipo.

La mayor parte del personal del area operativa establece que el control lo realizan en la empresa a
través de las hojas de control. Lo que significa que en la empresa existe un nivel de control
aceptable y que le permiten determinar el desempefio de los obreros de las areas de cultivo,
postcosecha, fumigacién y mantenimiento.



14.- ¢En un accidente laboral la floricola procede?

Tabla N° 33
Accidente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos | Notifica al seguro 33 60,0 63,5 63,5
Lo soluciona en la 18 32,7 34,6 98,1
empresa
Traslada a una casa de 1 18 19 100,0
salud
Total 52 94,5 100,0
Perdidos | Sistema 3 55
Total 55 100,0
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Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Figura N° 38: Accidente

&En un accidente laboral la floricola procede?
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Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

El 63% de los trabajadores del area operativa expresa que en caso de un accidente laboral la
empresa notifica al seguro, un 35% menciona que la floricola lo soluciona y tan solo el 2% indica

que lo trasladan a una casa de salud.

La mayor parte del personal del area operativa indica que en caso de un accidente laboral la
empresa “Highland Colors”, notifica al seguro, dependiendo de la gravedad del accidente el obrero
es trasladado a una casa de salud. Lo que significa que las autoridades de la floricola tienen la

disponibilidad de ver por el bienestar del trabajador que sufrié un accidente dentro de la empresa.



15.- ¢ Conoce Ud. Medidas de seguridad y salud ocupacional en del trabajo?

Tabla N° 34
Seguridad y salud
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Si 26 47,3 50,0 50,0
No 26 47,3 50,0 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

&Conoce Ud. Medidas de seguridad vy salud ocupacional
en del trabajo?

=
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Figura N° 39: Seguridad y salud
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

El 50% de los trabajadores de la empresa floricola “Highland Colors™, si conoce de la temética
sobre la seguridad y salud ocupacional, otro 50% menciona que no sabe sobre la seguridad del
personal.

Un parte de los trabajadores conoce sobre la seguridad y salud del personal en una empresa, otra
parte en cambio no conoce. Lo que significa que es necesario establecer un programa de
sociabilizacion para el personal de area operativa sobre la seguridad y salud del personal.



16.- ¢Para realizar las actividades ocupa equipos de proteccion personal?

Tabla N° 35
Proteccion personal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Si 30 54,5 57,7 57,7
No 22 40,0 42,3 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

iPararealizar las actividades ocupa equipos de
proteccién personal?
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Ero

Figura N° 40: Proteccion personal
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Analisis e interpretacion

El 58% del personal operativo si ocupa equipos de proteccion personal (EPP) y un 42% en cambio
manifiesta que no utiliza los EPP.

La mayor parte de los trabajadores ocupa equipos de proteccidn personal para realizar las tareas en
la empresa floricola. Lo que indica que la floricola proporciona de EPP., a los trabajadores para que
realicen sus operaciones diarias, es necesario que la empresa determine un programa de rotacién de
los EPP., para que las tareas sean realizadas sin accidente y faciliten el desempefio del personal.



17.- ¢Ha tenido algun accidente de trabajo?

Tabla N° 36
Accidente de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Si 19 34,5 36,5 36,5
No 33 60,0 63,5 100,0
Total 52 94,5 100,0
Perdidos Sistema 3 55
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

iHatenido algun accidente de trabajo?
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Figura N° 41: Accidente del trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a la floricola “Highland Colors”
Elaborado por: Las investigadoras

Anélisis e interpretacion

El 63% de los trabajadores manifiestan que no ha tenido ningln accidente laboral y un 37% si ha

tenido algun tipo de accidente.

La mayoria del personal de las &areas operativas como; cultivo, postcosecha, fumigacion y
mantenimiento expresan que no han tenido ningdn tipo de accidente laboral. Lo que indica que los
trabajadores de la empresa tienen mucho cuidado al momento de realizar sus tareas para no sufrir
accidentes, es recomendable concientizar la necesidad del valor de atencién en cada tarea y como

una desconcentracion en el area de trabajo puede causar.



Correlaciones de los instrumentos aplicados

Tabla N° 37

Correlaciones de los instrumentos

Correlaciones
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nla
, floricola los
) da évaluacion trabajadores )
:Se Las varias +Como capacitacién uste uenta con la +Como +Conoce Ud :Para realizar
autoSducado | actividades | calfficaria su ‘que ha mejorara su_ | ;Harecibido | oporiunidad | clarelacion | controlan el Medidas de 1
usted sobre que se desempeno recibido le ha | comunicacion | Ud.algin tipo | de ascender ol rendimiento Y seguridady | actividades
mo +Qué nivel Ia produccion realizan su n las +Su trabajo permitido , manejo de de cuando existe | gerente ylos de los accidente salud ¢Ha tenido
greso a ,Qué tiempo | Sducacion | derosas para | area operativa | acfividades Mejorariasi | mejorarensu | herramientas | reconocimient un bu. trabajadores | trabajadores laboral la ocupacional | equipos de algan
trabajarenla | Ud.laboraen | Ud. posee al mejor su afectanasu | que realiza en se ea d yresponsabili o por su desempefio o la nia floricola proteccion accidente de
Ia floricola? mento? trabajo? sempefo la floricola? incrementan? trabajo? dad? trabajo? laboral? floricola? floricola? procede? trabajo? personal? abajo
ZComo ingreso a rabajar _ Correlacién de Pearson 1 808~ 1.000" 743 767" 889" 86T 962" 962 851" 778 962" 930~ 762" 962" 890~ 730"
I 2
en laempresa Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
¢Qué tiempo Ud. labora Correlacion de Pearson ,808™ 1 808" 888" 888" ,896" 769 7817 8377 7207 9137 7817 8457 ,699” 8377 728" ,856™
Ia floricola?
en lafloricola Sig. (bilateral) 000 1000 000 1000 000 1000 1000 000 1000 000 1000 1000 000 1000 000 1000
N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
2Qué nivel educacion Correlacion de Pearson 1,000" 808~ 1 743" 767" 889" X 962" 962" 851" 778" 962" 930~ 762" 962" 890" 7307
. posee al momento? o
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
¢Se autoeducado usted Correlacion de Pearson 7437 888~ 743" 1 927" 8057 7167 722" 7647 684" 824 7227 7717 6677 7647 685" 8827
Sobre la produccion de .
Tosas para mejor su Sig. (bilateral) 000 ,000 000 ,000 000 000 000 000 ,000 000 000 000 000 ,000 000 000
trabajo’ N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
¢Las varias actividades Correlacion de Pearson 7677 888”7 7677 19277 1 8217 7407 7507 7857 7107 8277 7507 7877 ,700™ 7857 7207 8257
Gue se realizan su area o
operativa afectan a su Sig. (bilateral) 000 000 000 000 .000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
desempeno? N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
¢Como calificaria su Correlacién de Pearson 889" 896" 889" 805” 821" 1 763" 854" 924" 77 871" 854" 823" 675" 924~ 789" 815"
d
ag:wedma%ee"soq?lne raesahza en Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
a floricola? N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 50 51 51 51 51
¢Su trabajo mejoraria si Correlacion de Pearson 8617 7697 8617 716”7 7407 7637 1 8957 828" 9107 6707 8957 9357 ,903™ 828" 9677 6297
tn?
seincrementan Sig. (bilateral) 000 1000 1000 1000 1000 000 1000 1000 1000 000 ,000 ,000 000 ,000 ,000 000
N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
2La capacitacién que h Correlacién de Pearson 962" 781" 962" 722" 750" 854~ 895~ 1 926" 880~ 749" 1,000" 967" 792" 926" 925~ 703"
recibido le ha permitido
mejorar en su area Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
trabajo? N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
+Con una evaluacion Correlacion de Pearson ,962" 8377 9627 7647 785" ,924" 828" 9267 1 8247 8097 ,926™ 8947 7337 1,000™ 8567 759
Usted mejorara su
comunicacion, manejo de  Sig. (bilateral) .000 000 000 000 000 .000 000 000 000 000 000 000 000 1000 000 000
herramientas
responsabilidad? N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
¢Ha recibido Ud. algian Correlacion de Pearson 8517 \720° 8517 6847 7107 7717 9107 8807 824 1 796 ,880° 8557 ,806™ 8247 9417 6647
{ipo de reconocimiento o
Porsu trabaje? Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
2En Ia floricola los Correlacién de Pearson 778" 013" 778" 824" 827" 871 670" 749" 809" 796" 1 749" 750" 593" 809" 693" 856"
trabajadores cuenta con
la oportunidad de Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 1000 000 000 000 1000 000 000
ascender cuando existe
Hboras desempene N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
+La relacién entre el Correlacién de Pearson 962 781 962" 7227 750" 854~ 895~ 1,000" 926 880~ 749" 1 967" 792" 926~ 925~ 703"
te 1
tgrgrbear;aedgrgz de la Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
floricola? N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
Como controlan el Correlacion de Pearson ,930" ,845™ 9307 7717 787" 823" ,935™ 967" ,894™ 855" 7507 967" 1 844”7 8947 8997 ,7027
dimiento de |
trabajadores on 1a Sig. (bilateral) 000 1000 000 1000 1000 000 1000 000 000 1000 000 1000 000 1000 000 1000
floricola N 51 51 51 51 51 50 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
ZEn un accidente laboral _ Correlacién de Pearson 762" 699" 762" 667" 700" 675" 903" 792" 733" 806~ 593" 792" 8aa" 1 733" 856" 556"
{a floricola procede? o
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
¢Conace Ud Medidas de Correlacion de Pearson 962" 837" 962" 764" 785" 924" 828" 926” 1,000" 824" 809” 926" 804" 733" 1 856" 759"
Seipacional en del Sig. (bilateral) 000 1000 1000 000 1000 000 1000 1000 000 1000 000 000 1000 000 000 000
trabajo’ N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
¢Para realizar las Correlacion de Pearson ,890™ 7287 8907 6857 7207 7897 9677 9257 856" 9417 6937 19257 8997 856" 856" 1 6507
ti di
SqUipos de proteccion Sig. (bilateral) 000 ,000 000 000 ,000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
personal? N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52
Ha tenido algin Correlacién de Pearson 730" 856" 730" 882" 825" 815~ 629" 703" 759" 664" 856" 703" 702" 556" 759" 650" 1
Sccidente de trabajo?
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52 52 52 51 52 52 52 52

**.La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Trabadores de la floricola
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El nivel de correlacion de los instrumento es de significancia alta con el cual se logra
determinar que las preguntas estan relacionada con el tema de investigacion, los trabajadores
y gerente estan de acuerdo que la implementacion de un modelo de evaluacion de desempefio

para la empresa es necesario.

Tabla N° 38
Fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos N de
Cronbach tipificados elementos
,987 ,988 17

Fuente: Analisis SPSS.

11.3. Direccionamientosestratégicos de “Highland Colors”

Mision:
Satisfacer a nuestros clientes a través de la produccion y comercializacion de rosas de la méas

alta calidad.

Vision:

Ser lideres en el mercado Internacional a través de la introduccion de nuevas variedades de
flores frescas de corte, buscando nuevos canales de comercializacion y distribucion que
incentiven el desarrollo y crecimiento denuestros clientes.

Valores:

Los valores de la compafiia no se encuentran escritos, sin embargo la gerencia de piensa que

los valores de la cultura corporativa son los siguientes:

e Honestidad.
e Respeto al cliente.

e Trabajo en Equipo.
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Objetivos:

No cuenta con objetivos definidos a largo ni corto plazo, existen reuniones de las distintas

areas de la organizacion en las que se planean y definen actividades a desarrollarse.

Politicas:

No existen politicas ni procesos definidos en la organizacion que den un lineamento a los
empleados, sin embargo como primicia de todos los empleados es hacer su trabajo de la mejor

manera para la completa satisfaccion del cliente.

Estructura Organizacional

GERENCIA
GENRAL
POST COSECHA CULTIVO ADMINISTRACION
|| FACTURACION || LABORATORIO L COMPRAS
| COBROS || MANTENIMIENTO || DESPACHO

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras



11.4. Andlisis de FODA
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El analisis FODA aplicada a la empresa floricola “Highland Colors™, permitié conocer los

factores que inciden en el entorno interno de la floricola, con el cual se establecieron las

debilidades y fortalezas que afectan o benefician, sobre las capacidades internas de la

organizacion. También a través de la herramienta permite establecer las oportunidades y

amenazas.

En el analisis interno estan determinadas las capacidades que posee la floricola como.

e Capacidad financiera
e Capacidad tecnoldgica

e Capacidad recursos humanos

e Capacidad organizacional

e Capacidad directiva
e Capacidad competitiva

11.4.1. Analisis interno

e Capacidad financiera

La capacidad financiera de la empresa “Highland Colors” representa la parte economica con

la que se maneja la folicola, en el 2016 tuvo ingresos en sus ventas alrededor del $
2.458.678,69 ddlares y en gatos alcanzé el monto de $ 2.048.253,54, con una rentabilidad de

$ 345.754,13 libre de impuestos, la informacion financiera de la floricola esta actualizada por

la contadora, el control de los estados financieros es de forma mensual.

Tabla N° 39
Capacidad financiera
GRADO GRADO
FACTORES FORTALEZAS DEBILIDADES
ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO
CAPACIDAD FINACIERA
Andlisis de reportes e indicadores de X
rentabilidad de la floricola.
Informacion financiera actualizada. X
Control mensual de los balances de la X

floricola.

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras
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La floricola “Highland Colors” cuenta con una capacidad financiera sustentables que presenta
una fortaleza para la empresa, el contar con el personal capacitado y planificacion sobre las

transacciones que realiza la organizacion ayudado a que sea una fortaleza.

e Capacidad tecnologica

Al tener poco tiempo en el mercado de produccion de rosas la aplicacion de la tecnologia en
los procesos de produccion no ha sido tan significativos, por lo que el proceso de produccion
es rudimentario, la maquinaria con la que cuenta la floricola ya tiene varios afios de vida til,

ya que fue adquirida a una empresa floricola del sector que cerro.

Tabla N° 40
Capacidad tecnoldgica
GRADO GRADO
FACTORES FORTALEZAS DEBILIDADES
ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO
CAPACIDAD TECNOLOGICA
El proceso productivo es tecnificado. X
Maquinaria tiene varios afios de vida X
atil.

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

La capacidad tecnologica de la empresa floricola “Highland Colors” en el analisis es
considerada como una debilidad de nivel alta, por motivos que no ha existido innovacién en
los Gltimos afios por el costo que presenta la implantacion y tecnificacion de los procesos de
rosas a pesar de la gran demanda que existe del producto.

e Capacidad recursos humanos

El recurso humano es un elemento importante para el desarrollo normal de las actividades en
las cuales la rotacién continua del personal es mucha, el personal que labora no cuenta con la
experiencia necesaria y se ha notado un bajo nivel de desempefio de las actividades de los

trabajadores segun un informe del jefe de operativo y administrativo.
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Tabla N° 41
Capacidad recursos humanos

GRADO GRADO

FACTORES FORTALEZAS DEBILIDADES

ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO

CAPACIDAD DE RECURSOS
HUMANOS

Personal con experiencia en el sector X
floricola.

Rotacion del personal. X

Capacitacion del personal. X

Nivel de desempefio del personal. X

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

La capacidad en lo que respecta al manejo del recurso humano es una debilidad de alto nivel
para la floricola “Highland Colors” porque existe una difidencia reconocida en la empresa que

ha generado que la reduccion de la productividad.

e Capacidad organizacional

La estructura organizacional representa la capacidad que una empresa tiene para administrar
los recursos, la floricola “Highland Colors”, el desarrollo de un direccionamiento estratégico,

la estructura organizacional y la una correcta distribucion del personal en especial del area

operativa.
Tabla N° 42
Capacidad organizacional
GRADO GRADO
FACTORES FORTALEZAS DEBILIDADES
ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO
CAPACIDAD ORGANIZACIONAL
Direccionamiento estratégico. X
Desempefio bajo presion. X
Estructura organizacional definida. X

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

En lo que respecta al andlisis del ambiente organizacional la empresa floricola “Highland
Colors” cuenta con una fortaleza, por el grado de cumplimiento de los parametros

organizacionales.

e Capacidad directiva

La capacidad directiva de la empresa representa la gestion para la toma de decisiones, los

miembros del directorio de la floricola “Highland Colors”, el consejo directivo es el
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encargado de la toma de decisiones, control de prepuesto y liderazgo para el cumplimiento de

objetivos de la empresa.

Tabla N° 43
Capacidad directiva

FACTORES

GRADO

GRADO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

ALTO

MEDIO

BAJO

ALTO

MEDIO

BAJO

CAPACIDAD DIRECTIVA

Consenso en la toma de decisiones
del concejo de accionistas.

Control del presupuesto
proyectado.

Sistema de comunicacion
empresarial.

Personal realiza varias actividades.

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

Una la fortalezas de la empresa “Highland Colors” es la capacidad del directorio para la

gestion en la toma de decisiones a través de las diversas reuniones que anualmente los socios

acuerdan para conocer el movimiento de las actividades de la floricola.

e Capacidad competitiva

En el aspecto competitivo se analiza el nivel que la empresa tiene para competir con las

demas, la produccion de tallos largos de la floricola “Highland Colors”, la planificacion de

actividades ambientales, produccion de rosas con alto nivel de calidad, cumplimiento de los

estandares de calidad extranjeros.

Tabla N° 44
Capacidad competitiva
GRADO GRADO
FACTORES FORTALEZAS DEBILIDADES
ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO
CAPACIDAD COMPETITIVA
Rosas con tallos de calidad X
La plantacidn tiene las condiciones X
ambientales para el cultivo.
Cuenta un sistema de incentivos X
Procesos de conservacién del tallo. X

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras
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La capacidad competitiva que la empresa “Highland Colors” cuenta es una fortaleza de alto
nivel, este aspecto representa una posibilidad positiva en la cual la floricola puede acaparar

mayor parte del mercado nacional y extranjero.



Tabla N° 45
Matriz de impacto interno
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FACTORES

GRADO

GRADO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

ALTO

MEDIO

BAJO

ALTO MEDIO BAJO

CAPACIDAD FINACIERA

Anadlisis de reportes e indicadores
de rentabilidad de la floricola.

X

Informacion financiera actualizada.

Control mensual de los balances de
la floricola.

Terrenos e instalaciones propias.

CAPACIDAD TECNOLOGICA

El  proceso  productivo  es
tecnificado.

Magquinaria tiene varios afios de
vida util.

CAPACIDAD DE RECURSOS
HUMANOS

Personal con experiencia en el
sector floricola.

Rotacion del personal.

Capacitacién del personal.

Nivel de desempefio del personal.

CAPACIDAD
ORGANIZACIONAL

Direccionamiento estratégico.

Distribucion departamental de la
floricola.

Estructura organizacional definida.

CAPACIDAD DIRECTIVA

Consenso en la toma de decisiones
del concejo de accionistas.

Control del presupuesto
proyectado.

Sistema de comunicacion

empresarial.

Liderazgo para el cumplimiento de
objetivos propuestos.

CAPACIDAD COMPETITIVA

Rosas con tallos de calidad

La plantacion tiene las condiciones
ambientales para el cultivo.

Cuenta con indicadores de
eficiencia.

Procesos de conservacion del tallo.

SUMA 20

PORCENTAJE 100%

40%

15%

10%

35% 5% 0%

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

El grado de fortalezas que posee la empresa floricola “Highland Colors”, es de impacto alto

en un 40%, lo que indica que la empresa cuenta con un nivel interno adecuado, en lo que

respecta a las debilidades, el impacto de un 35% también es alto, con mayores debilidades en

la capacidad del recurso humano.
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En el andlisis externo los factores que se consideran para la empresa floricola “Highland

Colors” son el siguiente:

e Factor econémico

e Factor politico-legal

e Factor social

e Factor tecnologico

e Factor competitivo

e Factor geografico

11.4.2. Analisis externo

e Factor econdmico

Dentro del factor econdmico, es uno de los aspectos que las empresas miden o consideran

para toma de decisiones en lo referente al movimiento financiero e indicadores econdémicos

del pais y que pueden afectar econdmicamente a la floricola.

Tabla N° 46

Riesgo pais

FECHA VALOR
Julio-09-2017 716.00
Julio-08-2017 716.00
Julio-07-2017 716.00
Julio-06-2017 715.00
Julio-05-2017 708.00
Julio-04-2017 700.00

Fuente:Fuente Banco Central del Ecuador

Elaborado por: La investigadoras

Tabla N° 47

Inflacion

FECHA VALOR
Junio-30-2017 0.16 %
Mayo-31-2017 1.10 %
Abril-30-2017 1.09 %
Marzo-31-2017 0.96 %
Febrero-28-2017 0.96 %
Enero-31-2017 0.90 %

Fuente:Fuente Banco Central del Ecuador

Elaborado por: La investigadoras
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Tabla N° 48

Tasa de desempleo

FECHA VALOR
Marzo-31-2017 5.64 %
Diciembre-31-2016 6.52 %
Septiembre-30-2016 6.68 %
Junio-30-2016 6.68 %
Marzo-31-2016 7.35%
Diciembre-30-2015 5.65 %

Fuente:Fuente Banco Central del Ecuador
Elaborado por: La investigadoras

Tabla N° 49
Factor econémico
GRADO GRADO
FACTORES OPORTUNIDADES AMENAZAS
ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO
FACTOR ECONOMICO
Riesgo Pais. X
Inflacion. X
Tasa de desempleo. X
Migracion. X

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

La economia a nivel pais para el sector floricola no tan favorable como se lo espera el gerente
de la empresa “Highland Colors”, existe oportunidad en algunos aspectos, asi que también

las amenazas son latentes.

e Factor politico-legal
En los factores legales y politicos una empresa debe analizar los factores que afectaran a las
actividades diarias, la politica econdmica del pais, las leyes ecuatorianas para la exportacion
de flores y la implementacion de una ley ambiental son factores que la empresa “Highland

Colors” observa como factores externos politicos legales.

Politica arancelaria

La flora ecuatoriana para entrar a EE.UU., tiene que pagar una arancel de 6,8%. En cambio, la
flor de colombiana entra con el 0% de arancel, en referencia a los tratados comerciales que

mantienen otros paises.

Sector floricola

En el acuerdo comercial de la UnidonEuropea amplié los beneficios que tenian los productos

nacionales como las flores que se exportan.
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Tabla N° 50
Factor politico-legal
GRADO GRADO
FACTORES OPORTUNIDADES AMENAZAS
ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO
FACTOR POLITICO-LEGAL
Politica econdémica. X
Ley tributaria. X
Ley de contaminacién ambiental. X

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

El factor politico-legal de la floricola “Highland Colors”, es amenazante porque existe
normativas, leyes que si no se las considera dentro del funcionamiento de la empresa pueden

generar muchas repercusiones negativas de gran impacto para la organizacion.
e Factor social
El factor social es uno de los aspectos en el cual una organizacion trabaja como un ente

generador de apoyo a la comunidad en donde la empresa se encuentra trabajando, la floricola
“Highland Colors” aporta en la parroquia de Aldquez con la generacion de fuentes empleo.

Tabla N° 51
Factor politico-legal
GRADO GRADO
FACTORES OPORTUNIDADES AMENAZAS
ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO

FACTOR POLITICO-LEGAL

Aportacion de fuentes de trabajo. X

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

La empresa “Highland Colors” en lo referente al factor social es una oportunidad de
crecimiento en lo que respecta a la adquisicion de personal altamente capacitado para el area

operativa en la produccion de rosas.

e Factor tecnoldgico

La tecnologia es un de lo aspecto que muchas empresas aplican dentro de sus proceso de
produccion de un producto o servicio. La floricola “Highland Colors” analiza la
implementacion de maquinaria, mano de obra especializada, entre otros aspectos tecnologicos

que por el alto costo de la tecnologia es dificil la implementacion.
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Mano de obra especializada

La mano de obra especializada en el Ecuador recien egresado puede empezar a ganar de $400
a $500 dolares y un Ing. Agrénomo de 5 a 10 afios de experiencia, puede llegar a tener un
ingreso de $900dls a $1250dls.

Costo de la maquinaria

El costo de una maquinaria para produccion de flores esta valorada entre 8.300 a 11.250.

Tabla N° 52
Factor tecnoldgico
GRADO GRADO
FACTORES OPORTUNIDADES AMENAZAS

ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO

FACTOR TECNOLOGICO

Mano de obra especializada. X

Costo excesivo de la maqguinaria. X

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

El factor tecnoldgico de la empresa “Highland Colors” es una amenaza que afecta en los
procesos de contratacion de mano de obra y la adquisicion de maquinaria que permita mejorar

los procedimientos de cultivo y seleccidn de los botones de rosas.

e Factor competitivo

A nivel externo el factor competitivo es un referente para conocer el grado de participacion
del mercado que una empresa, con el analisis la empresa “Highland Colors” lograra tener una
vision clara de su nivel de competitividad. Aspectos como las barreras de entras a nuevos
mercados, proveedores, nuevas floricolas entre otros aspectos son los que pueden beneficiar o

perjudicar a la floricola.
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Tabla N° 53
Factor competitivo

GRADO GRADO

FACTORES OPORTUNIDADES AMENAZAS

ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO

FACTOR COMPETITIVO

Barras de entrada. X

Poder de negociacién  con X
proveedores.

Crecimiento de Nuevas floricolas. X

Productos sustitutos. X

Negociacién con clientes. X

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

A nivel competitivo la empresa floricola tiene como amenazaeste factor, por lo que la
gerencia necesita inmediatamente tomar decisiones en lo que respecta al factor competitivo,
ya que si no existen acciones para minimizar el impacto de la amenaza, la floricola corre el

riesgo de perder participacion en el mercado de rosas.

e Factor geograéfico

Dentro del factor geografico analiza el sector, ubicacion, vias de acceso, servicios basicos y
otros aspectos que intervienen en el desarrollo normal de las actividades de la empresa. La
floricola “Highland Colors” este factor es determinate para la produccion de sus productos
porque dependen de las condiciones climaticas y accesos que la organizacion debe contar para

el transporte de rosas hasta los aeropuertos mas cercanos.

Tabla N° 54
Factor geografico
GRADO GRADO
FACTORES OPORTUNIDADES AMENAZAS

ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO

FACTOR GEOGRAFICO

Zona climética apropiada para el X
cultivo de las rosas.

Vias y servicios para la produccion X
de la floricola.

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

El factor geografico de la floricola “Highland Colors” representa una oportunidad para
impulsar sus actividades, porque al estar ubicado en la parroquia de Alaquez la empresa, las
flores cuentan con las condiciones climaticas mas idoneas para este tipo de cultivo, ademas

gue las instalaciones de la floricola estan en una zona que cuenta con los servicios basicos
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necesarios para la actividad, las vias de acceso para la trasportacion de las flores hacia los

distintos aeropuertos, en las que son exportados a los distintos paises a nivel mundial.

Tabla N° 55
Matriz de impacto externo

FACTORES

GRADO

GRADO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

ALTO

MEDIO

BAJO

ALTO

MEDIO

BAJO

FACTOR ECONOMICO

Riesgo Pais.

X

Inflacion.

Tasa de desempleo.

Migracion.

FACTOR POLITICO-LEGAL

Politica econdmica.

Ley tributaria

Ley de contaminacion ambiental.

FACTOR SOCIAL

Aportacién de fuentes de trabajo.

FACTOR TECNOLOGICO

Mano de obra especializada.

Costo excesivo de la maquinaria.

FACTOR COMPETITIVO

Barras de entrada.

Poder de negociacion  con
proveedores.

Crecimiento de Nuevas floricolas.

Productos sustitutos.

Negociacién con clientes.

FACTOR GEOGRAFICO

Zona climatica apropiada para el
cultivo de las rosas.

Vias y servicios para la produccion
de la floricola.

X

SUMA 16

PORCENTAJE 100%

37%

0%

0%

44%

19%

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras

El nivel de amenazas que la

empresa floricola “Highland Colors” es alto en un 44% que

indica que la floricola debera desarrollar estrategias para minimizar las afectaciones que las

amenaza hacia la organizacion. También tiene un nivel 37% de oportunidades de gran

impacto que la gerencia puede tomar decisiones en funcion de aprovechar las oportunidades

de la floricola “Highland Colors™.
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Tabla N° 56
Matriz FODA
FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
F.-1 Informacion financiera | O1.- Tasa de desempleo se incrementa.
actualizada de parte de |la
contabilidad.
F2.-  Estructura  organizacional | O2.- Aportacién de fuentes de trabajo del
C>> definida en el area administrativa y | sector floricola.
= | operativa.
§ F3.- Liderazgo para el cumplimiento | O3.- Poder de negociacion con proveedores
de objetivos propuestos, como | de insumos agricolas.
incrementar la productividad.
F4.- La plantacion tiene las | O4.- Zona climéatica apropiada para el
condiciones ambientales para el | cultivo de las rosas.
cultivo.
DEBILIDADES AMENAZAS
D1.- El proceso productivo espoco | Al.- Riesgo Pais en incremento.
tecnificado para el éarea de
postcosecha.
(>3 D2.- Rotacion del personal en el area | A2.- Ley de contaminacién ambiental para
E operativa de la floricola. las empresas floricolas.
8 D3.- El nivel de desempefio del | A3.- Costo excesivo de la maquinaria que es
= personal es bajo. importada delextranjero.
D4.- Sistema de comunicacion | A4.- Productos sustitutos como claveles.
empresarial deficiente.

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras




Tabla N° 57
Matriz Cruzada
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ESTRATEGIAS

FOTALEZAS

DEBILIDADES

F.-1 Informacion financiera actualizada de parte de la
contabilidad.

F2.- Estructura organizacional definida en el area
administrativa y operativa.

F3.- Liderazgo para el cumplimiento de objetivos
propuestos, como incrementar la productividad.

F4.- La plantacién tiene las condiciones ambientales
para el cultivo.

D1.- El proceso productivo es poco tecnificado para
el &rea de postcosecha.

D2.- Rotacion del personal en el area operativa de la
floricola.

D3.- El nivel de desempefio del personal es bajo.
D4.-Sistema de comunicacion empresarial deficiente.

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIAS FO

ESTRATEGIAS DO

O1.- Tasa de desempleo se incrementa.

O2.- Aportacion de fuentes de trabajo del sector
floricola.

03.- Poder de negociacién con proveedores de
insumos agricolas.

O4.- Zona climética apropiada para el cultivo de las
rosas.

F1-O1.- Incrementar personal técnico en el area de
cultivo

F2-03.- Crear el departamento de talento humano
para la gestion del personal.

F3-02.- Analizar la capacidad del talento humano a
atreves de una evaluacion.

F4-O4.- Analizar el rendimiento del personal de
produccioén por areas de la floricola.

D1-O1.- Reclutamiento de mano de obra con el mas
alto nivel de conocimiento.

D2-02.- Proceso de contratacién del personal con
experiencia para las areas de cultivo y postcosecha.
D3-04.- Rotacidn del personal en las areas de cultivo
reducir con mayores incentivos.

D4-03.- Designacién de plan de ascenso para que el
personal de las areas operativas.

AMENAZAS

ESTRATEGIAS FA

ESTRATEGIAS DA

Al.- Riesgo Pais en incremento.

A2.- Ley de contaminacién ambiental para las
empresas floricolas.

A3.- Costo excesivo de la maquinaria que es
importada del extranjero.

A4.- Productos sustitutos como los claveles.

F2-Al.- Poner acciones de la empresa en la bolsa de
valores locales y extranjeras.

F1-A2.- Solicitar la anexién a ECUAFLORES.
F3-A4.- Determinar un plataforma para proveedores
nacionales y extranjeros.

F4-A3.- Innovar con nuevas variedades de flores.

D2-A4.- Realizar eventos de compartimiento social
como dia de las medres, navidad, fin de afio.

D1-A2.- Desarrollo de un campeonato interno de
futbol.

D3-Al.- Disefiar un modelo de evaluacion de
desempefio.

D4-A3.- Desarrollo de una pagina web.

Fuente: Empresa Highland Colors.
Elaborado por: La investigadoras
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11.4.1. Analisis de seleccién de modelos

Dentro del andlisis de seleccion de los modelos de evaluacion de desempefio y encontrar el
mas adecuado para la empresa “Highland Colors”, el cual es aplicable a todos las areas de la
floricola, la determinacion del modelo es establecido a través de un comparativo en cual se

hace referencia, con las caracteristicas de la empresa y las condiciones de cada modelo.



Tabla N° 58: Andlisis comparativo de los modelos de evaluacion del desempefio 90°, 180° y 360

91

MODELOS DE
EVALUACION DE
DESEMPERNO

VENTAJAS

DESVENTAJAS

CARACTERISTICAS DE LA
EMPRESA

AMBITO DE APLICACION

MODELO DE ESCALA
GRAFICA

Permite a los evaluadores aplicar
un  instrumento  de  fécil
comprension y simple.

Facilita una vision integrada y
resumido de los factores,
caracteristicas del desempefio
para destacar la situacion laboral
de la empresa.

Reduce el trabajo del evaluador
en la parte del registro de forma
simplificada que permite el
modelo de escala grafica.

No permite que el evaluador
tenga flexibilidad por lo que
toca ajustar el instrumento y
este se encuentre a las
caracteristicas del evaluado.

Esta sujeto a interferencias y

distorsiones de los
evaluadores que tiene que
generalizar a los

subordinados para todos los
factores de evaluacion.

Es rutinario y los resultados
de las evaluaciones se
vuelven generales.

e La empresa cuenta con varios
puestos de trabajo en el area de
produccion.

e [Es necesario conocer una
informacion real del
desempefio de cada trabajador.

o La floricola necesita
informacion  especifica  del
desempefio por cada area.

Aplicable a organizacién o

empresa con funciones definidas.

MODELO DE
SELCCION FORZADA

Permite la obtencion de datos
exactos eliminando la
informacioén subjetiva y
generalizada.

De aplicacién simple que no
necesita mayormente un
preparacion  sofisticada  del
evaluador.

El instrumento de aplicacion es
de facil interpretacién para el
evaluador.

La elaboracién, planeamiento
de la seleccion forzada es
muy compleja por lo que
demanda de mayor tiempo
para el supervisor.

Es discriminativo porque
presenta resultados de
empleado buenos, medios y
débiles de una forma
generalizada  sin  mayor
informacién al respecto de la
evaluacion.

e La empresa contrata personal
con y sin experiencia en épocas
de incremento de la
produccion.

e La empresa necesita
informacion  sintetizada  del
desempefio del personal.

e La floricola necesita
determinar el &rea y puestos de
trabajo.

El proceso es desarrollado entre la
evaluacion de habilidades y
conocimientos, acorde para el area

administrativa,
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No refleja la informacion
sobre los subordinados en la
evaluacion realizada.

Existe una relacién provechosa
entre el especialista y el superior
proporcionando un alto nivel de
entrenamiento para la evaluacion
del personal.

Determina las causas del

El costo del proceso de
evaluacion es alto por la
contratacion del especialista
de evaluacion.

Existe un retraso en el tiempo
de expedicion de los

La empresa floricola no
dispone de tiempo necesario
para que se entrevistado un
empleado.

El presupuesto de la empresa
no consta un rubro designado

MODELO DE comportamiento del personal de resultados por causa de la g Aplicacion de entre jefe y
INVESTIGACION DE forma objetiva. entrevista que se la realiza a para I? evaluacion  del -
J a desempefio. evaluacion
CAMPO cada uno de los empleados de
Permite una planificacion la organizacion.
anticipada para el reconocimiento
de obstaculos. La informacién no es precisa
sobre un problema definido
que genere en la empresa el
bajo desempefio del
trabajador.
Regula y analiza las Solo se evalla jefe vy La floricola necesita
Competencias. subordinado. informacion de todas las areas
de la empresa.
Permite evaluar el trabajo de cada Es aplicable en empresas
MODELO 90° individuo en la organizacion. pequefias. La empresa cuenta con un gran Entre el jefe y el subordinado

Fomenta la comunicacion entre el
jefe y empleado.

Constituye un método

tradicional

namero de empleados.

La floricola no contiene un
plan de comunicacion
implementado.
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Mide las competencias Yy
desempefio del personal.

Permite realizar una
evaluacion superior y par.

Se efectlia Gnicamente de una

El sistema relacional de la
floricola es de forma circular.

Entre el evaluado, el jefe,

MODELO 180° e Permite implementar planes de La empresa ha establecido
mejora. manera circular. planes de capacitacion para el comparieros y clientes externos.
area administrativa.
e Disefia programas de
capacitacién  permanente  del
personal.
e Reduce los riesgos de la Es completo y requiere de La floricola necesita medir los
evaluacion del rendimiento del mayor tiempo. factores  criticos de la
personal Debe haber la colaboracion organizacion. Permite la evaluacion en todos los
de todo el personal. &ngulos, jefe, supervisores
MODELO 360° e Fomenta la participacion de todos Puede existir desacuerdo en La organizacién a nivel ' ' '

los miembros del talento humano.
Proporciona una

retroalimentacion del personal.

las calificaciones.

estructura cuenta con todos
los niveles jerdrquicos de la

empresa.
Necesita la empresa una
herramienta de evaluacién
total.

subordinados, compafieros y

clientes externos.

Elaborado por: La investigadoras
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Anélisis del cuadro comparativo

Los modelos de evaluacion, escala gréafica, seleccion forzada, investigacion de campo, 90°,
180° y 360° que miden del nivel de desempefio del personal, el mas adecuado para un
empresa floricola es del modelo 360°, porque le permite a la empresa conocer el rendimiento
de las actividades, ya que el modelo abarca la evaluacion a todas las &reas de una
organizacion. También el modelo 360 permite determinar los puntos criticos de la empresa y
con exactitud el area y empleado especifico en el cual hay que tomar decisiones en funcion al

informe de proceso evaluador.

Informe de discusion

Para la determinacion del modelo méas adecuado para la evaluacion del desempefio del
personal en la floricola “Highland Colors” fue necesario establecer los siguientes analisis:

La realizacion de una entrevista al gerente la empresa quien a pesar de ser el administrador de
la empresa es también el propietario de la compafiias lo que permitid la recoleccion de
informacion valiosa, con resultados referentes a la capacitacion, el modelo de incentivos, la
auto preparacion, la predisposicion para la evaluacion permitieron valorar el punto de vista de
los trabajadores de la empresa y establecer que existe la necesidad de implementar un modelo

de evaluacion del desempefio.

El desarrollo de un anélisis situacional, en el cual se analizaron los entornos internos y
externos de la empresa floricola “Highland Colors” el analisis FODA, los resultados
obtenidos de la encuesta en el estudio demostraron que en la organizacién existen debilidades
en la capacidad organizacional, corroborando esto con los resultados obtenidos con las
encuestas aplicadas al personal administrativo y operativo de la floricola, quienes
manifestaron en un 57% (pregunta N° 4, administrativos ) la capacitacién y recurso humano
40% (pregunta N° 5 operativos), esto se debe al escaso control que se da sobre el desempefio
de los trabajadores, estableciendo que es necesario determinar un sistema para evaluar el nivel
de rendimiento del personal en su puesto de trabajo el 100% (pregunta N° 11 administradores)

menciona que los incentivos aportan a un buen desempefio laboral.
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La evidente necesidad de un modelo de evaluacion de desempefio para la empresa, genero la
realizacion de un estudio comparativo entre los modelos de evaluacion de desempefio
existentes, entre los cuales se analizo el modelos 90, 180, 360 grados, escala gréafica, seleccion
forzada, investigacion de campo, estableciendo que el mas adecuado es el modelo 360 grados
debido a que recoge a la evaluacion a todos los niveles jerarquicos de la empresa y esta acorde

a las caracteristicas de la floricola.

La floricola “Highland Colors” es un empresa que esta estructuralmente organizada de forma
vertical, como lo demuestra su organigrama estructural, cuenta con 59 empleados, de los
cuales pertenecen 51 al &rea operativa y 8 al area administrativa, la extension de cultivo es de
4, 2 hectareas, su produccion se basa en las rosas de tallo de medidas de 40cm., 50cm., 60cm.,
y 80 centimetros de largo del tallo. Las areas de cultivo, postcosecha, mantenimiento y
fumigacion cuentan con sus supervisores o jefe inmediatos, en el area administrativa el jefe
inmediato es el gerente. Todas estas caracteristicas operativas y organizaciones de la empresa
permiten que el modelo 360 grados propuesto es el mas idoneo para la floricola, porque el
modelo de evaluacion del desempefio permite una evaluacion total de la organizacién eso
quiere decir, los jefes inmediatos, los pares o compafieros, los subordinados, el cliente interno
y la autoevaluacion, por lo tanto esta herramienta de evaluacion permitird a las empresa
“Highland Colors” evaluar a los trabajadores segun los periodos que establezca necesario la

gerencia.



11.5. Propuesta del modelo 360° para la empresa floricola “Highland Colors”

MODELO 360°
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MODELO DE EVALUACION 360°

METODOLOGIA

La metodologia técnica del estudio de la evaluacion del desempefio de 360°, la cual rompe el
esquema de que el jefe es la Unica persona que puede evaluar los factores de sus
subordinados. En el caso de la floricola “Highland Colors™, se selecciond esta metodologia
para que se evalué: al personal, por los pares y subordinados, es decir entre ellos, a los
clientes internos. Para conocer la opinidn de los compafieros que trabajan conjuntamente en

las areas de la empresa “Highland Colors”.

En relacion a la estructura organica de la floricola “Highland Colors”, esta metodologia
permite evaluar a través del modelo de 360°, utilizando la técnica de la herramienta para la
evaluacion desde todos los angulos que dan como final el angulo 360°, que ayudara para e |
nivel operativo porque tiene una relacion directa con el cliente, para el nivel administrativo en

la relacion con el cliente interno y con los proveedores y con el nivel administrativo.

“El procedimiento disefiado por Rensis Likert, empieza con la recopilacion o elaboracion de
una gran cantidad de reactivos de enunciados que expresan diversas actitudes positivas y
negativas hacia un objeto o acontecimiento especifico. En un caso tipico de una escala de 5
puntos, los reactivos expresados en forma positiva se califican con: 1 para muy en
desacuerdo, 2 para en desacuerdo 3 para indeciso, 4 para de acuerdo, 5 muy de acuerdo”

Aiken, Lewis, R. (2009, p. 141)

ALCANCE

El modelo de evaluacion del desempefio 360° servira para evaluar a los niveles administrativo

y operativo de la empresa floricola “Highland Colors”.

OBJETIVOS

La evaluacion del desempefio esta disefiada para proporcionar de una herramienta técnica para

la evaluacion del desempefio del personal de la organizacion, La evaluacion se debe
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concentrar en un analisis objetivo y buscar los mecanismos adecuados para establecer y

mantener una informacién veraz, oportuna y confiable.

Entre los objetivos del modelo de evaluacion para la floricola “Highland Colors” son los

siguientes:

1.- Conocer el rendimiento, potencialidades y deficiencias del personal de la empresa floricola
“Highland Colors”.

3.- Mantener una relacion de comunicacion plurilateral de confianza entre jefes y personal

operativo de la floricola.

4.- Determinar, a través de la informacion recolectada, las necesidades reales de los
colaboradores de las diferentes areas administrativa y operativa en las cuales se debera
capacitar, para aprovechar las fortalezas de los trabajadores a fin de transformarlas en
habilidades.

5.- Determinar el verdadero nivel de capacitacion requerida, que permita a los trabajadores

potenciar sus capacidades.

6.- Entregar una herramienta de evaluacién para valorar el real desempefio de sus trabajadores

de la empresa floricola “Highland Colors”.

POLITICAS

Las politicas planteadas a continuacion permitiran la realizaciéon y el alcance que tendra el
modelo de evaluacion del desempefio de 360° que utilizara la floricola “Highland Colors”.

1.- Evaluar al personal con el sistema de evaluacion de desempefio de 360° utilizando la

técnica de valorizacion a todo nivel organizacional.

2.- La evaluacion del desempefio de 360° utilizando la técnica de valorizacion a todo nivel

organizacional se realizara semestralmente.



99

3.- Establecer planes de capacitacion para mejorar el desempefio de los trabajadores, una vez
obtenidos y analizados los resultados de las evaluaciones.

4.- Controlar que el proceso se cumpla en cada una de sus fases y en el tiempo que se

establezca la evaluacion por la empresa.

5.- Realizar programas orientados a las areas administrativas y operativas, para que mejore su

calidad.

6.-El empleado que se encuentre en desacuerdo con su calificacion dentro del proceso, podra
apelar al comité de evaluacién del desempefio siempre y cuando tenga pruebas documentales
demostrativas para ser reconsiderada su evaluacion en el plazo no mayor a 5 dias a partir de la

notificacion de resultados.

7.- El resultado final de la evaluacion del desempefio sera producto del célculo que

corresponda, el cual deberéa respetar el porcentaje que aporta cada evaluacion al total y que se

define asi:

Tabla N° 59

Para el Nivel Gerencial

LAS EVALUACIONES DEL: PORCENTAJES
Jefe inmediato 40%
Subordinado 20%
Pares 20%
Autoevaluacion 20%
TOTAL 100%
Fuente: (Silva, 2012)

Tabla N° 60

Para el Nivel Administrativo

LAS EVALUACIONES DEL.: PORCENTAJES
Jefe inmediato 50%
Pares 30%
Autoevaluacion 20%
TOTAL 100%

Fuente: (Silva, 2012)




Tabla N° 61
Para el Nivel Operativo

LAS EVALUACIONES DEL: PORCENTAJES
Jefe inmediato 40%
Pares 15%
Autoevaluacion 15%
Cliente interno 30%
TOTAL 100%

Fuente: (Silva, 2012)

PROCEDIMIENTO

100

El proceso de evaluacién de los trabajadores partira desde la confidencialidad y el reservado,

de uso exclusivo de la comision de evaluacion. El resultado final se le hara saber a cada uno

de los trabajadores.

El departamento de recursos humanos, sera el responsable del proceso de evaluacion, el cual

pondra en conocimiento al gerente para que se realicen los procedimientos administrativos y

se apruebe el presupuesto financiero para su aplicacion.

La evaluacion del desempefio del personal iniciard desde la preparacion, sensibilizacion al

personal, determinacién del proceso de evaluacion, recoleccion de la informacion, reportes de

la evaluacion, la retroalimentacion, el plan de desarrollo y el informe a gerencia.
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1.- Preparacion.

Proceso de preparacion

INICIO

PREPARACION

Actualizacion Carpetas
de datos

Revision
carpeta

Fuente: (Silva, 2012)

Preparar al nivel gerencial, administrativo y operativo en sus diferentes orientaciones que son:
Jefes inmediatos, compafieros, subalternos, pares y cliente interno para el nivel operativo de la

floricola “Highland Colors” sobre la evaluacion de desempefio.

1. Evaluaciondel desempefio los evaluadores deberan revisar y si es necesario corregir,

completar o actualizar los datos de identificacidn personal y de estudios del evaluado.

2. En la entrevista los evaluadores deben ensefiar, instruir y aconsejar, respecto de su

desempefio y objetivos.
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2.- Sensibilizacion.

Proceso de sensibilizacién

INICIO

SENSIIBILIZACION

Perfiles del

puesto Entrevista al

grupo

nformacién de
la evaluacion

Entrevista a
los
evaluadores

Fuente: (Silva, 2012)

Al principio del desarrollo de la entrevista al grupo de trabajadores, hay que plantearle al
empleado el objetivo fundamental de la evaluacion e indicarle cierta informacion la cual se

tratard que sea la siguiente:

e Como se ha desenvuelto el evaluado en cada uno de los factores definidos en el perfil

de exigencias del puesto, dandole a conocer en los cuales debe mejorar.
e Ponerle en pleno conocimiento cuales son los objetivos planteados en el plan
estratégico entregado por el departamento de recursos humanos a cada una de las

areas.

e Seacordara el plan de mejora mas concerniente par a cada uno de los evaluados.
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En la entrevista los evaluadores deben ensefiar, instruir y aconsejar, respecto de su

desempefio.La entrevista de evaluacion por tanto debera permitir:

e Ayudar a pactar entre el evaluado y evaluador los logros acordados

e Establecer entre evaluador y evaluado a mejorar las areas deficientes, para llegar a

desarrollar en los niveles 6ptimos dichos factores.

e Mantener una comunicacién de dialogo méas fluido y oportuno, entre evaluador y

evaluado.

3.- Proceso de evaluacion

Proceso de evaluacion

INICIO

PROCESO DE
EVALUACION

Desarrollo de Formularios
formularios

Aceptacion de
paréametros

Determinacion
de
competencias

Fuente: (Silva, 2012)



104

El evaluador responsable del proceso se entrevistard con cada uno de sus evaluados y trataran
sobre los resultados obtenidos en el proceso, el mismo que debera firmar en el formulario su

aceptacion o comentario que se recepte por la evaluacion realizada.

1.- Determinar los pardmetros a evaluar y formularios a evaluacion.

2.- Establecer las Competencia o &reas a evaluar.

4.- Recoleccion de datos

Proceso de recoleccion de datos

INICIO

RECOLECCION DE
DATOS

Formularios Aplicacion de
formulario

Determinacion
de formularios

Informe de
Recoleccion formularios
de formularios obtenidos

Fuente: (Silva, 2012)
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INSTRUMENTOS TECNICOS DE EVALUACION

Los instrumentos que se aplicaran en la presente investigacion, académica seran:

Ficha de evaluacién

El disefio de un formulario a través del cual se detalla de manera objetiva el proceso de
evaluacion del desempefio de 360° utilizando la técnica de eleccion forzada, el mismo que

estara conformado por los siguientes datos.

e Identificacion Personal.

e Tipo de formulario dirigido a cada uno de los grupos ocupacionales (encabezado de
pie).

e Cadigo del formulario (pie de pagina).

e Instrucciones generales indicando la orientacion quien va a realizar la evaluacion.

e Grados de cumplimiento de los factores.

e Observaciones y comentarios.

e Resultado de la evaluacion.
Entre lo formulario que se aplicaran para la evaluacion del desempefio de los trabajadores de
la empresa floricola “Highland Colors™, son los siguientes:
Formulario: EV-JE-001- Para evaluar al Jefe.
Formulario: EV-SUB-002- Para evaluar al Subordinado.
Formulario: EV-PAR-003- Para evaluar a los Pares.

Formulario: EV-AUT-004- Para evaluar la Autoevaluacion

Formulario; EV-CEX-001- Para evaluar al cliente interno



Formulario: EV-JE-001- Para evaluar al Jefe.
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EVALUACION DE DESEMPERNO 360

JEFE INMEDIATO

A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2. La persona que evalla:

Nombre y Apellido:

Cargo:

Proceso:

B.-Habilidades y productividad del empleado
1. Conocimiento del puesto

Cumple con las funciones y responsabilidades del puesto
Posee los conocimientos y actitudes necesarios para el puesto

2. Planificacién y resolucién

Trabaja de forma organizada
Es capaz de identificar problemas
Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad

Consigue los objetivos
Puede manejar varios proyectos a la vez
Consigue las metas planteadas de la floricola

4. Habilidades de comunicacion

Articula ideas de forma eficaz
Convoca a las reuniones de trabajo
Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo

Sabe trabajar con sus subordinados

Ayuda a su equipo de trabajo

Trabaja bien con distintos tipos de persona
Participa en los eventos sociales de la floricola

6. Habilidades de direccién

Transmite bien los objetivos a los integrantes de la empresa
Comunica a todo el personal del éxito en el cumplimiento de
objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a los trabajadores a conseguir los objetivos

Sub totales

"MARQUE CON UNA X"

1 2

3

4

Inaceptable | Deficiente

Satisfactorio

Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente

Satisfactorio

Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente

Satisfactorio

Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente

Satisfactorio

Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente

Satisfactorio

Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente

Satisfactorio

Muy bueno

Excelente

0 0

| Suma total

| Ponderacion

| PUNTAJE TOTAL

Nombre del puesto:

Area:

FIRMA DEL EVALUADOR

ELABORADO POR:

Fuente: (Silva, 2012)



Formulario: EVV-SUB-002- Para evaluar al Subordinado.
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EVALUACION DE DESEMPENO 360

| SUBORDINADO

A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2. La persona que evalla:

Nombre y Apellido:

Cargo:

Proceso:

B.-Habilidades y productividad del empleado

"MARQUE CON UNA X"

1. Conocimiento del puesto 1 2 3 4
Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno | Excelente
Cumple con las funciones y responsabilidades del puesto
Posee los conocimientos y actitudes necesarios para el puesto
La especializacién académica esta acorde con el puesto
2. Planificacién y resolucién
Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno | Excelente
El trabajo es realizado de forma organizada
Requiere una supervision minima en la realizacion de sus
tareas
Identifica problemas en su area de trabajo
Reacciona rapidamente ante las dificultades en su trabajo
3. Productividad
Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno | Excelente
Cumple con las tareas encomendadas
Puede manejar varios actividades a la vez
Consigue el nivel de productividad que necesita la floricola
4. Habilidades de comunicacién
Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno | Excelente
Formula ideas para mejorar las actividades
Participa en las reuniones entre los comparieros
Sabe escuchar a los demas trabajadores
5. Trabajo en equipo
Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno | Excelente
Trabaja en equipo
Ayuda a su compafieros de area
Puede trabajar con distintos tipos de personas
Es proactivo ante sus compafieros
6. Habilidades de direccion
Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno | Excelente
Transmite bien las ideas a su jefe y compafieros
Demuestra dotes de liderazgo en su area
Motiva a sus compafieros a conseguir las tareas
Sub totales 0 0 0 0
1 | suma total |
2 [ Ponderacion |
3 [ PUNTAJE TOTAL |
Nombre del puesto: Area:

FIRMA DEL EVALUADOR

ELABORADO POR:

Fuente: (Silva, 2012)




Formulario: EV-PAR-003- Para evaluar a los Pares.
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EVALUACION DE DESEMPENO 360

| SUBORDINADO

A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2. La persona que evalla:

Nombre y Apellido:

Cargo:

Proceso:

B.-Habilidades y productividad del empleado
1. Conocimiento del puesto

Cumple con las funciones y responsabilidades del puesto
Posee los conocimientos y actitudes necesarios para el puesto
La especializacion técnica esta acorde con el puesto

2. Planificacién y resolucién

El trabajo es realizado de forma conjunta con los compafieros
Requiere una supervision en la realizacion de sus tareas
Notifica los problemas del area de trabajo

Reacciona rapidamente ante las dificultades en el trabajo

3. Productividad

Cumple con las tareas de su area de trabajo
Apoya a sus compafiero en actividades de trabajo
Consigue el nivel de productividad que necesita la floricola

4. Habilidades de comunicacion

Propone ideas para mejorar las actividades en la floricola
Participa en las reuniones entre los comparieros
Sabe escuchar a los deméas compafieros

5. Trabajo en equipo

Trabaja en equipo con su compafieros
Ayuda a su compafieros de area

Puede trabajar con distintos tipos de personas
Es proactivo ante sus compafieros

6. Habilidades de direccion

Transmite bien las ideas a sus comparfieros
Demuestra dotes de comunicacion en su areatrabajo
Motiva a sus compafieros

Sub totales

"MARQUE CON UNA X"

1 2 3 4

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

0 0 0 0

| suma total |

[ Ponderacion |

[ PUNTAJE TOTAL |

Nombre del puesto:

Area:

FIRMA DEL EVALUADOR

ELABORADO POR:

Fuente: (Silva, 2012)




Formulario: EV-AUT-004- Para evaluar la Autoevaluacion
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EVALUACION DE DESEMPENO 360

| SUBORDINADO

A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2. La persona que evalla:

Nombre y Apellido:

Cargo:

Proceso:

B.-Habilidades y productividad del empleado
1. Conocimiento del puesto

Cumplo con las funciones y responsabilidades del puesto
Poseo los conocimientos y actitudes necesarios para el trabajo
Tengo la especialidad acorde para el puesto de trabajo

2. Planificacién y resolucién

Realizo el trabajo de forma conjunta con los comparieros
Requiero de supervision para realizar las tareas

Notifico los problemas encontradas en el area de trabajo
Reacciono rapidamente ante las dificultades en el trabajo

3. Productividad

Cumplo con las tareas encomendadas
Apoyo a mis compafiero en actividades de trabajo
Obtengo el nivel de productividad que necesita la floricola

4. Habilidades de comunicacion

Propongo ideas para mejorar las actividades en la floricola
Participo en las reuniones con los compafieros
Escucho la opiniones de los deméas comparieros

5. Trabajo en equipo

Trabaja en equipo con su compafieros
Ayuda a su compafieros de area

Puede trabajar con distintos tipos de personas
Es proactivo ante sus compafieros

6. Habilidades de direccion

Transmite bien las ideas a sus compafieros
Demuestra dotes de comunicacion en su areatrabajo
Motiva a sus compafieros

Sub totales

"MARQUE CON UNA X"

1 2 3

4

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy bueno

Excelente

0 0 0

| suma total |

[ Ponderacion |

[ PUNTAJE TOTAL |

Nombre del puesto:

Area:

FIRMA DEL EVALUADOR

ELABORADO POR:

Fuente: (Silva, 2012)
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Formulario: EV-CEX-001- Para evaluar al cliente interno

EVALUACION DE DESEMPENO 360 | SUBORDINADO

A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:
Puesto:
Proceso

2. La persona que evalla:
Nombre y Apellido:
Cargo:

Proceso:

B.-Servicio interno
"MARQUE CON UNA "X

1. Atencién 1 2 3 4 5
Mala Regular Buena Muy buena | Excelente

Cumpli6 con los requerimientos
El ambiente cumple con la calidad de servicio
La atencién recibida en la floricola

2. Rapidez
Mala Regular Buena Muy buena | Excelente
El trdmite de solicitud
El tiempo de despacho fue lo esperado
En caso de reclamos la recepcion es oportuna
3. Informacién
Mala Regular Buena Muy buena | Excelente
La informacion que proporciona la floricola
El tiempo que se demora un notificacion en la empresa
El sistema de comunicacion de la floricola
Sub totales 0 0 0 0 0
1 | suma total | |
2 [ Ponderacion | |
3 [ PUNTAJE TOTAL | |
Nombre del puesto: Area:
FIRMA DEL EVALUADOR ELABORADO POR:

Fuente: (Silva, 2012)
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5.- Reporteo

Proceso reporteo

INICIO

REPORTEO

Formularios

Calculo

Rangos de
ponderacion

Determinacion Escala de
del rango de valorizacion
evaluacion

Fuente: (Silva, 2012)

A cada formulario disefiado para los diferentes niveles ocupacionales debemos darle una
apreciacion la cual va desde 1 a 5 grados, y las cual es de diferente ponderacion de cada uno

de los niveles ocupacionales.
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Nivel gerencial

Tabla N° 62
Nivel gerencial

TABLA DE PONDERACIONES PARA EL NIVEL GERENCIAL

FACTORES GRADOS
1 2 3 4 5 PORCENTAJE PUNTOS
1 5 9 12 16 20 20% 20
2 2 5 7 10 12 14% 14
3 2 5 7 10 12 14% 14
4 5 9 12 16 20 20% 20
5 2 5 7 10 12 12% 12
6 5 9 12 16 20 20% 20
TOTAL 100% 100

Fuente: (Silva, 2012)

Nivel Administrativo

Tabla N° 63
Nivel Administrativo

TABLA DE PONDERACIONES PARA EL NIVEL GERENCIAL

FACTORES GRADOS
1 2 3 4 5 PORCENTAJE PUNTOS
1 2 5 7 10 12 14% 14
2 5 9 12 16 20 20% 20
3 2 5 7 10 12 14% 14
4 5 9 12 16 20 20% 20
5 2 5 7 10 12 12% 12
6 5 9 12 16 20 20% 20
TOTAL 100% 100

Fuente: (Silva, 2012)
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Nivel Operativo

Tabla N° 64
Nivel Operativo

TABLA DE PONDERACIONES PARA EL NIVEL GERENCIAL

FACTORES GRADOS
1 2 3 4 5 PORCENTAJE PUNTOS
1 2 5 7 10 12 14% 14
2 2 5 7 10 12 14% 14
3 5 9 12 16 20 20% 20
4 5 9 12 16 20 20% 20
5 5 9 12 16 20 20% 20
6 2 5 7 10 12 12% 12
TOTAL 100% 100

Fuente: (Silva, 2012)

Nivel Cliente interno

Tabla N° 65
Nivel Cliente interno

TABLA DE PONDERACIONES PARA EL NIVEL GERENCIAL

FACTORES GRADOS
1 2 3 4 5 PORCENTAJE PUNTOS
1 2 5 7 10 12 30% 30
2 2 5 7 10 12 40% 40
3 5 9 12 16 20 30% 30
TOTAL 100% 100

Fuente: (Silva, 2012)

Escala de calificacion

Las calificacion obtenidas en el proceso de evaluacion del desempefio, brindara indicadores
necesarios para la toma medidas preventivas y correctivas que aporten a mejorar el nivel de
desempefio de nuestros empleados y a la vez identificar el potencial talento humano para

poder tomar decisiones sobre inmediato, mediano o largo plazo, con perspectiva a futuros
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ascensos e incentivos, capacitaciony especializacion para crecer profesionalmente dentro de la

floricola.

Tabla N° 66

Rangos de evaluacion

Rango de evaluacion | Resultado Descripcion

95 -100 EXCELENTE: DESEMPENO ALTO

80- 94 MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A LO ESPERADO
60-79 SATISFACTORIO: DESEMPENO ESPERADO

40 -59 DEFICIENTE: DESEMPENO BAJO LO ESPERADO

1-39 INACEPTABLE: DESEMPENO MUY BAJO A LO ESPERADO

Fuente: (Silva, 2012)

6.- Retroalimentacién

Procesos de retroalimentacion

INICIO

RETROALIMENTACION

Formularios

Verificacion de Evaluacién
evaluados

resultados innecesaria

vacuacion
favorable o
negativa

Determinacion Programa de
de la proxima evaluacion
evaluacion

Fuente: (Silva, 2012)

Concluida la evaluacion se verificaran los resultados y se elaborara el informe individual y

general, para retroalimentar a los otros subsistemas de recursos humanos de la empresa
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floricola “Highland Colors”, el proceso de evaluacion de desempefio lo puede realizar en un

periodo de seis meses a un afio.

7.- Planes de desarrollo

Proceso planes de desarrollo

INICIO

PLANES DE DESARROLLO

Determinacion Informe de
de la comision integrantes
o de evaluacion

Recursos
humano
disponible

Informe de
funciones

Funciones de
la comision

Fuente: (Silva, 2012)

El procedimiento de evaluacion de desempefio se sujetara a las siguientes normas de recursos

humanos que es de caracter obligatorio:

1. Entrenar, aplicar y asistir a los encargados de areas y supervisores en los casos que

amerite en el proceso de evaluacion del desempefio.

2. Controlar el proceso operativo que se aplicara en la organizacién donde se

administrara el sistema de evaluacion del desempefio.
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3. Para evaluar a los jefes inmediatos nuevos se debe haber supervisado a los mismos
durante un periodo no menor de 3 meses, y al aplicar la evaluacion el jefe de Recursos
Humanos deberd observar las recomendaciones del comité de evaluacion del

desempefio con respecto a la aplicacion del instrumento.

4. Los resultados de las dos ultimas evaluaciones del desempefio servira para la toma de

decisiones sobre ascensos, otorgamientos de incentivos, adiestramientos, entre otros.

5. En caso que un jefe inmediato tenga menos de 6 meses en la institucion el
departamento de recursos humanos determinard aquéllos empleados que cumplan con
el tiempo, para que realice dicha labor en la unidad en la cual esta bajo su direccion.

La comisién de evaluacién del desempefio

Se constituird a la comision de evaluacion del desempefio el cual se encargara de administrar

los reclamos del subsistema, el mismo que estara integrado por las siguientes autoridades:

La comisiéon de evaluacion del desempefio estara conformado por un represéntate de la
subgerencia general, el jefe de personal, y un integrante de la area afectada o de la cual se
presente el reclamo.

Funciones de la comision de evaluacién del desempefio

1. Receptar el reclamo de los colaboradores.

2. Realizar reuniones de trabajo para conocer, analizar los reclamos emitidos por los

trabajadores técnicamente y con fundamentos que respalden los mismos.

3. Programar reuniones con cada uno de los evaluados para recabar mayor informacion

previa a la emision de los informes finales.

4. Organizar y programar reuniones con los jefes de cada una de las areas, para canalizar

y resolver los reclamos recibidos.
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5. Elaborar los informes finales.

8.- Informe para gerencia

Proceso de informe para gerencia

INICIO

INFORME

Descripcion Formulario
del proceso

Revision de
calculos

Estipulacion
de
Conclusiones

Fuente: (Silva, 2012)
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Informe para gerencia

Latacunga,... 20...

De mis consideraciones:

Introduccion:
Una breve introduccion de sobre el modelo que se aplico y las condiciones en las que fue

aplicado.

Proceso:

e Aplicacionde las fichas de valorizacion.

e Dados de la valoracion individual para cada aspecto evaluado.

e Sumatoria de los resultados de cada una de las fichas de evaluacion respectivamente

identificadas.

Conclusiones:

e Sobre el proceso de evaluacion del desempefio.

e Descripcion del punto mas bajo en el desempefio laboral esta en el area en la que se
identifico.

e Sugerencia de la evaluacion 360°.
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12. IMPACTOS (TECNICOS, SOCIALES, AMBEINTALES O ECONOMICOS)

Técnico

En el desarrollo del proyecto se aplica el calculo del Alfa de Cronbach y correlacion del
instrumento para verificar la factibilidad del trabajo investigativo, ademés se establece
formularios que permiten conocer las habilidades y destrezas de las personas y tablas de

significancia que mide el rendimiento de las areas de la empresa.

Sociales

El proyecto esta orientado a la mejora continua de los recursos humanos desarrollando
mejores habilidades y destrezas para que cumplan con su trabajo de manera eficiente, ademas
permite generar equidad en todos los integrantes de organizacion.

Econdmicos

Por medio de la investigacion la empresa conoce la situacion actual de las condiciones de

trabajo y puede tomar decisiones para mejorar los procesos de produccion y el rendimiento

del personal, evitando costos innecesarios y aumentando la productividad.



13. PRESUPUESTO PARA LA PROPUESTA DEL PROYECTO

Costos Directos
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Detalle Costo (Délares)
Utiles de oficina $45
Foto copias de libros $30
Internet $80
Impresiones $50
Alquiler de la cAmara $200
Software de edicion $20
Total $425

Elaborado por: Los investigadoras

Costos Indirectos

Detalle Costo (Délares)
Transporte $40
Alimentacion $70
Total $110

Elaborado por: Los investigadoras

Presupuesto General

Detalle Costo (Délares)
Costos Directos $425
Costos Indirectos $110
Imprevistos 10% $42,50
Costo total del Proyecto $577.50

Elaborado por: Los investigadores
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14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Mediante la investigacion bibliogréafica documental se pudo sustentar la investigacion
garantizado la eficiencia de los modelos de evaluacion del desempefio del talento

humano.

Por medio de los resultados obtenidos en la investigacion se pudo realizar un
diagndstico situacional de la empresa con la finalidad de determinar cuél de los

modelos es el mas aceptable para la floricola “Highland Colors”.

Al conocer la situacion actual de la empresa, se determiné el mejor modelo de
evaluacion del talento humano mediante las necesidades que se desea cubrir para
mejorar las condiciones de trabajo y los procesos productivos dela floricola “Highland

Colors”, de la parroquia Alaquez

Recomendaciones

Es recomendable realizar capacitaciones permanentes que mejoren las habilidades y

aptitudes del personal para que ejecuten las actividades de manera mas rapida.

Evaluar constantemente a los trabajadores con la finalidad de conocer las necesidades
y tomar acciones correctivas que permitan mejorar los procesos de produccion y

elevar el rendimiento del personal.

Aplicar modelos de gestion que maximicen los recursos y eliminen los costos
innecesarios elevando el nivel productivo de los trabajadores y de la empresa mediante
procesos Optimos que permitan el crecimiento constante de la floricola “Highland

Colors”



122

15. BIBLIOGRAFIA



Acosta Céardenas L. (2011) La gestion integral una sola gestion, un solo equipo, segunda
edicion, Editorial de Antioquia.

Alanuca D., & Mise M., (2016), http://repositorio.utc.edu.ec/handle/27000/3142, Recuperado
al 3 de enero de 2017.

Alles, M., (2014). Ebrary ProQuest Reader. Recuperado 10 de febrero de 2017, a partir de
http://site.ebrary.com/lib/cotopaxisp/reader.action?docID=10365638&ppg=10

Alles, M., (2015), Direccion estratégica de RR.HH. Vol. I, Tercera edicion: Gestion por
competencias, (p. 327)

Alonso, F., (2008), Sistema de gestion integral una sola gestion, un solo equipo, primera
edicién, Editorial de Antioquia, Bogota, (p. 154)

Brazzolotto, S. (2012), Aplicacion de la evaluacion de desempefio por competencias a las
organizaciones.

Bustamante, R., (2008), Sistema de gestion integral. Una sola gestion, un solo  equipo,
Editorial Universidad de Antioquia, Colombia, (p. 161)

Cabrera, E. (2003) Gestion de talento humano y del conocimiento, Primera Edicion, Ecoe
Ediciones.

Chamorro, J. P. (22 de octubre de 2011). Disefio del subsistencia de evaluacion del
desempefio por competencias para la institucion Fondo Ecuatoriano Populorum
Progressio, oficina central. Quito, Pichincha, Ecuador: Universidad Politécnica
Salesiana sede Quito.

Chiavenato, I. (2008), Gestidn del Talento Humano, Editorial Mc. Graw Hill, Tercera edicion,
México, (p. 262)

Chiavenato, 1. (2008). Administracion de recursos humanos: el capital humano de las
organizaciones. McGraw-Hill/Interamericana.

Chico, E. (2011), La evaluacion al desempefio y su influencia en el nivel de satisfaccion de
los colaboradores de las &reas de apoyo y desarrollo empresarial, de la Agencia de
Desarrollo Economico Conquito matriz en el 2011, Ecuador

Fermin, Urbay, Rodriguez. (2011), Ebrary ProQuest Reader. Recuperado 10 de enero de
2017, a partir de
http://site.ebrary.com/lib/cotopaxisp/reader.action?docID=10249689&ppg=3

Fernandez, E. (2010), Administracion de empresas un enfoque interdisciplinar, Editorial
Paraninfo, Espafia, (p.80).

Gonzélez, A. (2006), Métodos de compensacion basados competencias, Ediciones Uninorte,

Colombia.



Gonzélez, A. L. (2012). Métodos de compensacion basada en competencias (Segunda ed.).
Barranquilla: Uninorte.

Guillén, M. (2008) Gestion integral una sola gestion, un solo equipo, primera edicion,
Editorial de Antioquia, Bogota,

Gullo & Nardullo, (2015). Ebrary ProQuest Reader. Recuperado 10 de diciembre de 2015, a
partir de
http://site.ebrary.com/lib/cotopaxisp/reader.action?docID=11072369&ppg=10

http://alaguez.gob.ec/cotopaxi/?p=91

https://prezi.com/u6joqe_wgf6x/la-evaluacion-de-desempeno-90-180-360/

Jiménez, D. (2007) Compensacion basada en competencias (Segunda ed.). Barranquilla:

Uninorte.
Keats & Dephne. (2010). Ebrary ProQuest Reader. Recuperado 10 de diciembre de 2017, a
partir de

http://site.ebrary.com/lib/cotopaxisp/reader.action?docID=11201413&ppg=12

Lacalle, G. (2011), Operaciones administrativas de recursos humanos, Editorial editex,
Primera edicion.

LLumiluisa, N. A. (15 de Octubre de 2002). Disefio de un sistea para la evaluacion del
desempefio del personal de la empresa floricola la Rosabela S.A. Latacunga, Cotopaxi,
Ecuador: Universidad de la Fuerzas Armadas.

Mexicano, S. G. (10 de febrero de 2017). Modelo de evaluacion del desempefio, revision.
México, México: INAP.

Naranjo, S. (2012), El desempefio laboral en el balcon de servicios del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipalidad de Ambato y su incidencia en la satisfaccion al cliente,
Paraninfo, Editorial Tapa blanda, Espafia. (p.4)

Pilar P., (2016), Recuperado al 22 de noviembre de 2017, http//
educar.uab.cat/articule/view/v27-pineda

Pozo, J. (2007), Competencias profesionales, Tercera Edicion, Editorial Narcea, Colombia.

Recuperado al 4 de enero de 2017. http://definicion.de/gestion/

Recuperado al 6 de enero de 2017. http://planuba.orientaronline.com.ar/wp-
content/uploads/2011/09/FODA.png

Retribucion del personal. (2006), Editorial vértice, Primera edicion, Espafia, (p.88)

s.f. (2009). México: DEIR.Santos, A. C. (2016). Gestion de talento humano y del

conocimiento, primera Edicion, Ecoe Ediciones.



Serrano,J. (2011) El desempefio laboral en el balcon de servicios y su incidencia en la

satisfaccion al cliente, Paraninfo, Editorial Tapa blanda, Espafia.

Servicio Geologico Mexicano (SGM, 2017) Competencias profesionales, primera Edicion,
Ecoe Ediciones.

Silva, A.  (septiembre de  2012). Recursos  Humanos.  Obtenido  de
https://es.slideshare.net/purohoms/formato-deevaluacion360

Toctaguano M., (2015), http://repositorio.utc.edu.ec/handle/27000/2101. Recuperado al 3 de

Noviembre de 2016.

Whetten, D. (2004) Recursos Humanos. Obtenido de

https://es.slideshare.net/purohoms/formato-deevaluacion360.

Zarate, J. & Olega, J. (2008), Gestionar en equipo, Primera edicion, Editorial Esic, Madrid,
Espafia, (p. 29).



