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l. INTRODUCCION

La evaluacion al desempefio es una parte importante de los sistemas administrativos
del desempefio, es el resultado de un proceso anual o bianual en el que un gerente
evalla el desempefio de un empleado en relacion a los requerimientos de su puesto y
utiliza la informacion para mostrar a la persona donde se necesitan mejoras y el por
qué. Las evaluaciones son, por lo tanto, la herramienta que algunas organizaciones
pueden utilizar para mantener y mejorar su productividad, también facilitar el progreso

hacia sus objetivos estratégicos.

El tema delimitado de esta investigacion es la evaluacion al desempefio laboral para
el fortalecimiento de las capacidades del talento humano de la empresa Tabacos del
Sol S.A del municipio de Condega, primer semestre 2020. Como objetivo general de
esta investigacion esta en, determinar la incidencia de la evaluacion al desempefio
laboral para el fortalecimiento de las capacidades del talento humano de la empresa
Tabacos del Sol S.A.

Las variables que se analizaron y que permitieron dar salida a cada objetivo planteado
en esta investigacion son evaluacion al desempefio utilizando diferentes métodos que
segun las teorias se pueden aplicar para evaluar el desempefio; la segunda variable a
evaluar fue gestion del talento humano con el propdsito de conocer las acciones que
se toman para fortalecer capacidades del mismo. Ademas, para la recopilaciéon de
informacion se realizaron entrevistas y encuestas al personal administrativo y de
produccién, en el disefio metodoldgico se detalla el tipo de estudio, el enfoque, el
universo de estudio que son los 368 trabajadores de la empresa Tabacos del Sol S.A,
los métodos utilizados, el plan de andlisis de recoleccion de datos y el plan de analisis

de resultados.

Al final del documento se encuentran las conclusiones y recomendaciones las cuales
permitiran a la empresa Tabacos del Sol S.A tomarlas en cuenta para la mejora de los

procesos de la evaluacion al desemperio de sus colaboradores.
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1.1. Antecedentes

Existen varias investigaciones relacionadas sobre Recursos Humanos que abordan
diferentes elementos y sus componentes del gran sistema como: reclutamiento,
seleccion y valoracion al desempefio que lo componen, pero ninguna realizada con el
tema especifico, evaluacién al desempefio laboral para el fortalecimiento de las
capacidades del talento humano de la empresa Tabacos del Sol S.A del municipio de
Condega, primer semestre 2020, sin embargo, se tienen las siguientes tesis de

referencia:

A nivel internacional se encontrg, la siguiente tesis para optar al grado de licenciatura
en administracion de empresa, Segun, Gualpa (2019) en la Universidad Regional
Auténoma de los Andes, Babahoyo, se realizo la investigacion, modelo de gestion del
talento humano de las mejoras del desempefio laboral de la corporacion Santa Ana, el
objetivo principal de esta investigacion es disefiar un modelo de gestién de talento

humano para que mejore el desempefio laboral de la corporacion Santa Ana S.A.

Con esta tesis se concluyo que, al no saber utilizar bien sus recursos y sus fortalezas,
hacen que el proceso de trabajo diario se vea afectado por el factor tiempo
acompafiado de un mal clima laboral afectando la forma de organizarse entre las areas

de trabajo y no poder trabajar en equipo donde afecta su desempefio laboral.

A nivel nacional se encontré la tesis de acuerdo a, Lépez (2019) para optar al grado
de licenciatura de la carrera de administracion de empresas en la universidad UNAN-
MANAGUA bajo el tema Gestion de Recursos Humanos, su objetivo general es
analizar la funcion de evaluacion del desempefio de los recursos humanos, como
componente fundamental de la gestidn de talento humano que permite a las empresas

mayores niveles de eficiencia y eficacia.

En esta investigacion se le dio salida a este objetivo concluyendo que, la informacién

obtenida sirva como base para la planeacién de recursos humanos, programas de
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capacitacion y desarrollo para mejorar los resultados alcanzados en cada

organizacion.

Segun, Rodriguez (2015) en la biblioteca Urania Zelaya, del recinto universitario
FAREM - Esteli, optando al titulo de master en gerencia empresarial, con el objetivo
General determinar la incidencia de la evaluacién al desempefio en el logro de los
objetivos institucionales de la FAREM- ESTELI en el afio 2014.

Después de analizar los resultados de esta investigacion Rodriguez (2015), concluyo
gue la evaluacién al desempefio, es un proceso muy importante para toda institucién
sobre todo para aquellas que buscan la mejora continua; segun la teoria existen varios
métodos para evaluar el desempefio ,en la facultad se utiliza el método escala grafica
de calificacion; al valorarle el nivel de cumplimiento de las normas basicas de higiene
y seguridad laboral, existe en la facultad una comision cuyo objetivo es darle

cumplimiento al reglamento técnico organizativo.

Al analizar los resultados de cada una de las investigaciones antes mencionadas, se
constato que se les dio salida a sus objetivos principales, por ende, se determiné que
la evaluacion al desempefio es fundamental para mejorar la toma de decisiones en las

organizaciones.

La evaluacion al desempefio es importante para conservar los recursos humanos de
las empresas y es por eso que nosotros como estudiantes de administracion de
empresas decidimos investigar mas a fondo como evalian a los colaboradores en

base al desempefio, en la empresa Tabacos del Sol S.A.
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1.2. Planteamiento del problema

Evaluar el desempefio del personal es imprescindible en la administracion de los
recursos humanos, debido a esta herramienta se pueden encontrar diferentes
problemas tanto en el supervisor del area de recursos humanos como también en los

colaboradores de la empresa Tabacos del Sol S.A.

A raiz de las situaciones que se vienen evidenciando actualmente en las
organizaciones en las cuales sus colaboradores no encuentran motivaciéon a la hora
de realizar su trabajo, por lo cual baja la productividad, se hace necesario realizar esta
investigacion para verificar si en esta empresa evallan a sus colaboradores para
fortalecer sus capacidades y asi obtener resultados a través de encuestas y entrevistas
para corroborar si se cumplen los objetivos planteados en esta investigacion.

La empresa Tabacos del Sol S.A, es una empresa que se dedica a la produccion y
exportacion de puros para esto se requiere de un personal altamente calificado para
trabajar duramente en la alta produccion con calidad para poder entregar el producto

en tiempo y forma.

La inadecuada herramienta de evaluacion de desempefio laboral que se aplica en la
actualidad genera como resultados el bajo rendimiento de los colaboradores
transformandose en la necesidad de mantener un instrumento adecuado que permita
evaluar y fortalecer las capacidades del talento humano en las funciones a
desempefiar, definir programas de capacitacion y actualizaciéon, desarrollar las

habilidades del talento humano, buscando que el personal desemperie bien sus tareas.

Es notable que se genere en los colaboradores un alto rendimiento, lo que ayuda a la
empresa a cumplir sus objetivos principales como la calidad del desempefio de los
colaboradores, si las actitudes son positivas, los colaboradores lograran optimizar sus

actividades en el area de trabajo.
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Uno de los mayores desafios de la empresa radica en evaluar a los colaboradores o
sea en hacer que se sientan intimamente decididas, confiadas y comprometidas a
lograr los objetivos propuestos, infundirles suficientes energias y estimulo para que
alcancen el éxito por medio de su trabajo. Es indispensable que el administrador
conozca las capacidades humanas para conseguir la colaboracién irrestricta de las

personas.

Es asi que nace una de las razones de dicha investigacion, aclarando que al lograr
desaparecer estos inconvenientes se fortalecen las capacidades tanto fisicas como
mentales de los colaboradores de la empresa. El departamento de talento humano
ademas de realizar procedimientos de planificacion, reclutamiento, seleccion e
induccion adecuados debe asi mismo evaluar periodicamente a todos los

colaboradores en general y especialmente a quienes conforman el nivel productivo.

Evaluando al personal se puede obtener un mejor rendimiento fisico de los obreros del
area de produccion; cabe sefalar que al poner en préctica la evaluacion teniendo como
objetivo reconocer el desempefio de cada uno de los colaboradores y asi generar entre
ellos cierta competencia que favorezca a la misma empresa en el crecimiento

productivo.

Sin embargo, en la empresa Tabacos del Sol S.A, muy poco se ha hecho para buscar
las mejores herramientas que permitan evaluar a los colaboradores; es por esta razon
gue se plantea proponer un método de evaluacion de desempefio laboral que les

permita evaluar a sus colaboradores en su totalidad.

Como investigadores tenemos como objetivo proponer un método que permitan a la
empresa evaluar el desempenfio laboral y asi mismo contribuir al fortalecimiento de

capacidades del talento humano.
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1.3. Preguntas Problemas

1.3.1. Pregunta problema

¢,Como incide la evaluacion al desempefio laboral en el fortalecimiento de las
capacidades del talento humano de la empresa Tabacos del Sol SA, del municipio de
Condega, afio 20207

1.3.2. Sistematizacién del problema

e ;Qué métodos de evaluacion al desempeiio laboral han sido utilizados por la

empresa Tabacos del Sol SA?

e (CoOmo se da el proceso de la gestion del talento humano de la empresa Tabacos
del Sol SA?

e ¢(Cual es la relacion que existe entre la evaluacion al desempefio laboral en el

proceso de gestion del talento humano en la Empresa Tabacos del Sol S.A.?

e ;/Qué métodos se deben de proponer que contribuyan a la evaluacion al

desemperio del talento humano de la empresa Tabacos del Sol SA.?
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1.4. Justificacién

La evaluacion del desempefio es una sistémica apreciacion del desempefio del
potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion es un proceso para

estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna persona.

Una evaluacion es un concepto dinamico, ya que los empleados son siempre
evaluados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, en las organizaciones.
Esta investigacion tiene gran valor tedrico para nosotros como investigadores y para
la universidad UNAN — Managua, FAREM — Esteli porque podremos comprender de
manera positiva el proceso de evaluacion y conocer los principales aspectos que
implica cada proceso de evaluacion al talento humano.

Esta investigacion tiene valor metodoldgico porque propone un método que permita
evaluar el desempefio de los colaboradores de la empresa Tabacos del Sol S.A, con
el fin de fortalecer las capacidades de los colaboradores. Por otra parte, la
investigacioén tiene valor practico para todos aquellos que consulten esta investigacion
y también para la empresa Tabacos del Sol S.A porque les proporcionara un
instrumento que les permita conocer informacion real acerca del desempefio laboral

de los colaboradores y de sus competencias en tareas o asignaciones laborales.

Es importante conocer que la empresa determine el nivel de desempefio de sus
colaboradores tomando en cuenta los aportes de nuestra investigacion, generando asi,
algun tipo de recompensa 0 sancion, esto ayudaria al fortalecimiento de las
capacidades y oportunidades que se puedan presentar al realizar una evaluacion,
favoreciendo asi tanto a la empresa como a los colaboradores ya que se reconoceria

el esfuerzo de los mismos.
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Il. OBJETIVOS

2.1. Objetivo General

Determinar la incidencia de la evaluacién al desempefio laboral para el fortalecimiento
de las capacidades del talento humano de la empresa Tabacos del Sol S.A del

municipio de Condega, primer semestre 2020.

2.2. Objetivos Especificos

e Describir los métodos de evaluacion al desempefo laboral utilizados por la

empresa Tabacos del Sol S.A.

e Analizar el proceso de la gestién del talento humano en la empresa Tabacos del
Sol S.A.

e Establecer la relacion entre la evaluacion al desempefio laboral y el proceso de

gestion del talento humano en la empresa Tabacos del Sol SA.

e Proponer la aplicacion de un método de evaluacion al desempefio laboral para el
fortalecimiento de las capacidades del talento humano en la empresa Tabacos del
Sol SA.
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1. MARCO TEORICO

En este capitulo se definen conceptos tedricos fundamentales que son la base esencial

para esta investigacion: Empresa, Evaluacion al Desempefio, Talento Humano.

3.1. Empresa

De acuerdo a, Soriano Llobera (2012), la empresa es, ante todo, la unidad econémica
de produccion cuya funcién general es la de crear o aumentar la utilidad de los bienes,
es decir dar a esta aptitud para servir a los fines del hombre, expresados, en otros
términos, su funcion esencial es crear valor mediante un proceso de transformacion al
gue se someten los factores para obtener productos capaces de satisfacer

necesidades.

Conforme a, Chiavenato (2009) las empresas son la fuente de bienes y servicios que
sirven para satisfacer las necesidades del ser humano y requieren de personal para el
buen manejo de los recursos, asi como para producir y asi satisfacer las necesidades

humanas.

Segun, Anton (2011) los tipos de empresas son:

Criterio Tipos de Empresas
Tamafo - Pequeias
- Medianas
- Grandes
Actividad - Del sector primario(agricolas,ganaderas vy

pesqueras )

- Del sector secundario (mineras, industriales y de
construccion)

- Del sector terciario que son los (servicios)
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Ambito - Locales

- Provinciales

- Regionales

- Nacionales

- Multinacionales
Propiedad - Privadas

- Pdublicas

- Mixtas

Forma Juridica - Individual

- Social

Cuadro 1: Tipos de empresas

3.1.1. Objetivos de empresa

Segun Anton (2011) tradicionalmente se ha considerado que el objetivo de la empresa
era el de maximizar el beneficio, entendido como la diferencia entre los ingresos y los
costes generados por la actividad productiva. Con el tiempo, esta acepcion se ha ido

rechazando, de modo que actualmente se habla ampliamente de objetivos diversos.

Aunque no se puede hablar de un objetivo valido para todas las empresas y para todos
los momentos, se puede establecer una serie de objetivos que se encuentran
presentes en la mayoria de ellas, sin que ello signifique que se pueda hablar de
objetivos mas o menos importantes, la jerarquizacion dependera de cada caso

particular.

e Existencia de objetivos. Cualquier empresa, como al, pretende la consecucion de

unos objetivos.

e Globalidad del sistema. Esta caracteristica implica la consideracion de la empresa
como una unidad, con problemas y objetivos propios. Asi, la problematica
empresarial serd algo mas que la suma de problemas comerciales, productivos,

financieros, o administrativo
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e Entropia. Es la tendencia al desorden, tendencia que se corrige con informacion.
La empresa se veria abocada al caos si, en su interior, no existieran flujos de

informacion entre sus componentes.

e Homeostasis. La empresa debe mantener un equilibrio tanto entre sus
componentes internos como en sus relaciones con el exterior. No se trata de un
equilibrio estatico, sino de un proceso de continua adaptacion a nuevas
circunstancias, tanto internas como externas. En este contexto, se han de
establecer unos mecanismos de control, fundamentalmente por retroalimentacion,

que permitan a la empresa mantener su equilibrio y por lo tanto su estabilidad.

3.1.2. Caracteristicas de la empresa actual

e Es una unidad de produccion en el sentido mas amplio del término.

e Combina un conjunto de factores econémicos segun la accién planeada por los
empresarios.

e Persigue unos objetivos, como pueden ser beneficios, crecimiento, dominio del
mercado, etc.

e Es una entidad organizada, es decir posee una estructura interna u organizacion

entre sus elementos.

3.2. Evaluacién al Desempefio

Segun, Ribes Giner (2018) la evaluaciéon al desempefio es un proceso formal y
sistematico para identificar, revisar, evaluar, medir y gestionar el rendimiento de los
recursos humanos en las organizaciones, con la finalidad de ver si el trabajador es

productivo y si podra mejorar su rendimiento en el futuro.

Conforme a, Scott Snell (2014), la evaluacion al desempefio es una parte importante

de los sistemas administrativos del desempefio, es el resultado de un proceso anual o
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bianual en el que un gerente evalla el desempefio de un empleado en relacion a los
requerimientos de su puesto y utiliza la informacion para mostrar a la persona donde
se necesitan mejoras y por qué. Las evaluaciones son, por lo tanto, la herramienta que
algunas organizaciones pueden utilizar para mantener y mejorar su productividad y

facilitar el progreso hacia sus objetivos estratégicos.

Segun Scott Snell (2014) Los objetivos fundamentales de la evaluacion de

desempefio son:

e Permitir condiciones de medicion del potencial humano.

e Convertir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso basico de la
empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente.

e Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos
los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta los objetivos empresariales y

los individuales.

3.2.1. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Por lo general, los principales beneficiarios son el individuo, el jefe, la empresa, y la

comunidad.

Beneficios para el jefe

e Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, contando
con un sistema de evaluacidn capaz de neutralizar la subjetividad.
e Proponer medidas orientadas a mejorar el patron de comportamiento de sus

subordinados.
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e Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecanica de
evaluacion, y mediante este sistema la manera como esta desarrollandose su

comportamiento.

Beneficios para el subordinado

e Conoce los aspectos de comportamiento y de desempefio que la empresa valora
mas en sus funcionarios.

e Conoce cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

e Sabe qué medidas esta tomando su jefe con el fin de mejorar su desempeiio, y las
gue el propio subordinado debera tomar por su cuenta.

e Adquiere condiciones para hacer autoevaluacion y autocritica para su desarrollo y

su autocontrol.

Beneficios parala empresa

e Esta en condiciones de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo
y definir la contribucién de cada empleado.

e Puede identificar los empleados que necesitan reciclaje y/o perfeccionamiento, y
seleccionar los que tienen condiciones de transferencia o promocion.

e Puede estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo
(Scott Snell, 2014)

3.2.2. Métodos tradicionales de evaluacién del desempefio

La evaluacion de desempefio humano puede hacerse mediante técnicas que pueden
variar notablemente, no so6lo de una empresa a otra, sino dentro de una misma

empresa, segun los niveles o las areas de actividad. Por lo general, el sistema de
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evaluacion de desempefio humano sirve a determinados objetivos trazados con base

a una politica de recursos humanos.

Existen varios métodos, cada uno de los cuales presenta ventajas y desventajas y
relativa adecuacién a determinados cargos y situaciones. Pueden utilizarse varios
sistemas de evaluacion de desempefio, como también estructurar cada uno de estos
en un método diferente, adecuado al tipo y las caracteristicas de los evaluados y al
nivel y las caracteristicas de los evaluadores. Para que sean eficaces, las evaluaciones
de desempeio deben basarse en los resultados de las actividades del hombre en el

trabajo, y no sélo en las caracteristicas de su personalidad.

3.2.2.1. Comité de evaluacion

Es el sistema mas utilizado, existe centralizacién en lo que corresponde al proyecto, a
la construccion y a la implementacion del sistema, y relativa descentralizacion en lo
referente a la aplicacion y a la ejecucion. La evaluacion de desempefio se asigha a
una comisién especialmente nombrada para este fin y constituida por funcionarios
pertenecientes a diversos departamentos. En este caso, la evaluacion es colectiva, y
cada miembro tendra igual participacion y responsabilidad en los juicios.

Por lo general, la comisiéon consta de miembros permanentes y transitorios. Los
miembros permanentes participan de todas las evaluaciones, y su papel es mantener
el equilibrio de los juicios y de la atencion de los patrones. Los miembros transitorios,
gue participan s6lo de los juicios acerca de los empleados ligados directa o
indirectamente a su area de desempefio, tienen el papel de proveer informacién de los
evaluados y proceder al juicio y a la evaluacion.

La evaluacion del desempefio debera hacerla inicialmente el supervisor directo, quien
s6lo mas tarde la presentard y discutira con la comisién. Con el paso del tiempo, los

miembros permanentes obtendran conocimiento de los recursos humanos disponibles
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y de los evaluadores, y podran colaborar para el perfeccionamiento de las técnicas y

dirigir a los evaluadores hacia una concepcion coherente y univoca.

3.2.2.2. Método de las escalas graficas

Es el método mas simple y el mas utilizado, pero su aplicacion exige multiples cuidados
con el fin de evitar la subjetividad.

3.2.2.3. Caracteristicas del método

e Evalla el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion
previamente definidos y graduados. Utiliza un formulario de doble entrada en el
cual las lineas horizontales representan los factores de evaluaciéon de desemperfio,

y las columnas representan los grados de variacion de tales factores.

e Los factores se seleccionan previamente para definir en cada empleado las
cualidades que se intenta evaluar. En este factor se dimensiona un desempefio que

va desde el débil o insatisfactorio hasta el 6ptimo o muy satisfactorio.

e Algunas empresas utilizan el método de escala grafica con atribuciones de puntos,
con el fin de cuantificar los resultados para facilitar las comparaciones entre los
empleados. Los factores se ponderan y ganan puntos con relacién a su importancia
en la evaluacion. Una vez hecha la evaluacion se cuenta los puntos obtenidos por

los empleados.

Ventajas del método de las escalas gréficas

e Brinda un instrumento de evaluacion de facil comprension y de aplicacion simple

e Posibilita una vision integrada y resumida de los factores de evaluacion
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e EXxige poco trabajo al evaluador en el registro de la evaluacion.

Desventajas del método de las escalas gréaficas

e No permite al evaluador tener mucha flexibilidad, est4 sujeto a distorsiones e
interferencias personales de los evaluadores

e Tiende a rutinizar y generalizar los resultados de las evaluaciones

e Requiere procedimientos matematicos y estadisticos para corregir distorsiones e

influencia personal de los evaluadores.

3.2.2.4. Método de eleccion forzada

Consiste en evaluar el desempeiio de los individuos mediante frases descriptivas de
determinadas alternativas de desempefio individual. En cada bloque de frases el
evaluador debe escoger sélo una o las dos que méas se aplican al desempefio del
empleado evaluado.

Hay dos formas de composicion:

Se forman bloques de dos frases de significado positivo y dos de significado negativo.
Al juzgar se elige la frase que mas se ajuste y, luego, la que menos se ajuste al
desempeiio del evaluado. Se forman bloque de sélo cuatro frases de significado

positivo, al juzgar se elige la frase que mas se ajuste al desempefio del evaluado.

La segunda alternativa presenta mejores resultados ya que se evitan las influencias
personales. Las frases deben seleccionarse de manera razonable mediante un
procedimiento estadistico tendiente a verificar su adecuacion a los criterios existentes

en la empresa y su capacidad de discriminacion.
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Ventajas del método de eleccidn forzada

e Proporciona resultados mas confiables y exentos de influencias subjetivas y
personales.

e Su aplicacion es simple y no requiere preparacion extensa o sofisticada.

e Desventajas del método de eleccion forzada.

e Su elaboracion e implementacion son complejas.

e Discrimina los empleados buenos, medios y débiles sin dar mayor informacion.

e Cuando se utiliza para fines de desarrollo de recursos humanos, necesita una
complementacion de informacién acerca de las necesidades de entrenamiento, etc.

e Deja al evaluador sin ninguna nocion del resultado de la evaluacion con respecto a

sus subordinados.

3.2.2.5. Método de investigacion de campo

Esta desarrollado con base en entrevistas de un especialista en evaluacion con un
supervisor inmediato, mediante el cual se evalta el desempefio de sus subordinados,
determinandose las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, por medio

del andlisis de hechos y de situaciones.

Es un método de evaluacion mas amplio ya que permite ademas de un diagnéstico del
desempeiio del empleado, la posibilidad de planear junto con el supervisor inmediato
su desarrollo en el cargo y en la organizacion. También permite acompafar el

desemperio del empleado de manera mucha mas dindmica que otros métodos.

Caracteristicas del método de investigacién de campo

e La evaluacion de desempenio la efectia el supervisor (jefe), pero con asesoria de
un especialista (staff) en evaluacion del desempefio.
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e El especialista va a cada una de las secciones para entrevistar a los jefes sobre el

desempeiio de sus respectivos subordinados.

Evaluacién inicial

El desempefio de cada trabajador se evalla, de entrada, con alguna de las tres

opciones siguientes:

e Desempefio mas que satisfactorio (+)
o Desempeiio satisfactorio (Il)

e Desempeiio menos satisfactorio (-)

Andlisis complementarios

Una vez definida la evaluacion inicial del desempefio, cada trabajador se evalla a

profundidad por medios de preguntas que el especialista plantea al jefe.

Planeacion

Una vez analizando el desempefio se elabora un plan de acciéon para el

funcionamiento, el cual puede abarcar:

e Asesoria al evaluado

e Readaptacion del evaluado

e Capacitacion del evaluado

e Despido y sustitucion del evaluado

e Ascenso a otro puesto

e Retencion del evaluado en el puesto actual

e Se trata de la constatacion o comprobacion de cada evaluado a través del tiempo
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Ventajas del método de investigacién de campo

Cuando esta precedido de dos etapas preliminares de analisis de la estructura de
cargos y de analisis de las aptitudes y calificaciones profesionales necesarias,
permite al supervisor la visualizacion no sélo del contenido de los cargos bajo su
responsabilidad, sino también de las habilidades, las capacidades y los

conocimientos exigidos.

El especialista en evaluacion proporciona al supervisor una asesoria y
entrenamiento en evaluacion de personal.

Permite efectuar una evaluacién profunda, imparcial y objetiva de cada funcionario,
localizando las causas de comportamiento y las fuentes de problemas.

Permite un planeamiento de accién capaz de retirar los obstaculos y proporcional
mejoramiento del desempefio.

Permite un acoplamiento con las distintas areas de administracion de recursos
humanos.

Acentlia la responsabilidad de linea y la funcion de staff en la evaluacion de
personal.

Es el método mas completo de evaluacion.

Desventajas del método de investigacion de campo

Tiene elevado costo operacional.

Hay retardo en el procesamiento.

3.2.2.6. Método de incidentes criticos

El método no se preocupa de las caracteristicas situadas dentro del campo de la

normalidad, sino de aquellas caracteristicas muy positivas 0 muy negativas. Se trata

Seminario de Graduacién Pagina 19



. T . . . - L, V,Lg E%&DE
Facultad Regional Multidisciplinaria, Esteli / FAREM Esteli *»4|m~m“

UNAN - MANAGUA

de una técnica sistémica mediante la cual el supervisor inmediato observa y registra
los hechos excepcionalmente positivos y los excepcionalmente negativos con respecto
al desempefio de sus subordinados. Los aspectos positivos deben realizarse y

preferiblemente utilizarse, en tanto que los negativos deben corregirse y eliminarse.

3.2.2.7. Método de comparacién por pares

Compara a los empleados en turnos de a dos, y se anota en la columna de la derecha
aguel que se considera mejor en cuanto al desempefio. En este método también
pueden utilizarse factores de evaluacion. De este modo, cada hoja del formulario esta

ocupada por un factor de evaluacion de desempefio.

Resulta una clasificacion final con relacién al factor de desempefio. Métodos de frases
descriptivas Es ligeramente diferente del método de eleccion forzada, s6lo porque no
exige obligatoriedad en la eleccidn de las frases. El evaluador sefiala solo las frases
gue caracterizan el desempefio del subordinado y aquella que demuestran el opuesto

de su desempefnio.

3.2.2.8. Método de autoevaluacion

Se le pide al empleado que haga un analisis sincero de sus propias caracteristicas de

desempeiio.

3.2.2.9. Método de evaluacion de resultados

Este método esta muy ligado a los programas de administracion por objetivos y se
basa en una comparacion periodica entre los resultados asignados para cada

funcionario y los resultados efectivamente alcanzados.
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Las conclusiones con respecto a los resultados permiten identificar los puntos fuertes
y débiles del funcionario, asi como las medidas necesarias para el proximo periodo.
Es un método practico, aunque su funcionamiento dependa de las actitudes y los

puntos de vista del supervisor con respecto a la evaluacion de desempefio.

3.2.2.10. Métodos mixtos

Es muy comun que las organizaciones caracterizadas por la complejidad de sus cargos
recurran a una combinacion de métodos en la composicién de modelos de evaluacion

de desempefio. (Chiavenato, 2015).

Método de evaluacion de 360 grados

La evaluacién de 360 grados, también conocida como evaluacion integral, es una
herramienta cada dia mas utilizada por las organizaciones modernas. Los principales

usos que se da a la evaluacion de 360 grados son las siguientes:

e Medir el Desempefio del personal.
e Medir las Competencias.

e Disefiar Programas de Desarrollo

La evaluacion de 360 grados pretende dar a los empleados una perspectiva de su
desempefio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los angulos:
jefes, compaferos, subordinados, clientes internos, etc. El propdsito de aplicar la
evaluacion de 360 grados es darle al empleado la retroalimentacion necesaria para
tomar las medidas para mejorar su desempefio, su comportamiento o ambos, y dar a

la gerencia la informacién necesaria para tomar decisiones en el futuro.
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Ventajas de la evaluacion de 360 grados

Fomenta la comunicacion frecuente y transparente ya que permite involucrar a los
colaboradores en todos los niveles organizacionales y sentir que su participacion y
punto de vista es valorado.

Brinda informacion completa de las competencias, comportamientos y desempefo
del colaborador, asi como su desenvolvimiento en el entorno profesional al trabajar

con los demas miembros del equipo.

Motiva a una cultura organizacional con un clima mas participativo y con orientacion

positiva hacia el cambio y la mejora continua.

Ofrece un punto de vista mas acertado y amplio a través de las evaluaciones de
distintas fuentes ya que se obtiene informacidn mas concreta que cuando se

realizan como autoevaluacion o la lleva a cabo solamente el jefe directo.
Incrementa el autoconocimiento de los colaboradores con lo cual se espera que el
evaluado busque mejorar su desempefio y desarrollo profesional al conocer de

mejor manera sus fortalezas y areas de oportunidad.

Desventajas de la evaluacion de 360 grados

Existe la posibilidad de que cause tension entre los colaboradores al tomar de
manera personal las evaluaciones de cada uno de los involucrados.

Recibir retroalimentacion de todas las fuentes puede ser abrumador para el
evaluado sobre todo si la persona no es capaz de manejar de la manera correcta
las criticas negativas hacia su desempefio. Esto puede resultar en un decremento
de su motivacion y productividad.

Fomentar la evaluacion y critica no objetiva de manera que se aproveche para
hacer acusaciones gracias al anonimato. O por el contrario no dar la opinién
honesta debido al temor a represalias.

Al ser una evaluacion cualitativa y amplia se vuelve mas complejo obtener

resultados y datos concretos. Es importante que el cuestionario esté disefiado de

Seminario de Graduacién Pagina 22



. T . . . - L, V,Lg E%&DE
Facultad Regional Multidisciplinaria, Esteli / FAREM Esteli *»4|m~m“

UNAN - MANAGUA

la manera mas precisa para obtener la informacién que se requiere, sin embargo,
existe la posibilidad de que los datos no sean consistentes debido a su naturaleza
cualitativa.

e Requiere mas planeacion y capacitacion para asegurar un proceso consistente a
lo largo de la organizacion. De esta manera podras asegurarte que los resultados
seran los esperados y los evaluadores realizaran de la manera correcta los

cuestionarios. (Pérez, 2015)

Factores que influyen en el desempeiio laboral

Capacidad

A traves de Capacidades 2017, existen capacidades humanas, en las que prima la
concepcion de la comunicacién interna y externa como ejes centrales y estructurales
de todas las relaciones entre los trabajadores que integran los recursos humanos de

las organizaciones.

Motivacion

Conforme a Chiavenato 1999, la motivacion laboral es una herramienta muy util a la
hora de mejorar el desempefio de los trabajadores ya que proporciona la posibilidad
de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que ademas las hagan con
gusto, lo que puede generar un malto rendimiento de los trabajadores y la empresa en
general.

Ambiente

Segun Chiavenato 1999, se constituye en un proceso sumamente complejo a raiz de
la dinamica de la organizacion, del entorno y de los factores humanos, muchas
empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales en su factor
humano y para estar seguros de la solidez de estos recursos, las organizaciones

requieren contar con mecanismos de medicion periédica de su clima organizacional
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que va ligado con la motivacion del personal y pueden repercutir sobre su
correspondiente comportamiento y su desempefio laboral.

3.2.3. De acuerdo a Scott Snell (2014), los tres tipos de entrevista de evaluacion

son:

Entrevista de hablar y vender

Las habilidades que se requieren en la entrevista de hablar y vender incluyen la
capacidad para persuadir al empleado a que cambie de manera prescrita. Esto puede
requerir del desarrollo de nuevas conductas por parte del empleado y el habil uso de

incentivos de motivacion por parte del entrevistador / supervisor.

Entrevista de hablar y escuchar

En la entrevista de hablar y escuchar, las habilidades que se requieren incluyen la
capacidad para comunicar los puntos fuertes y débiles del desempefio del empleado
durante la primera parte de la entrevista. Durante la segunda parte se explora con
detalle los sentimientos del empleado a cerca de la evolucion. EI método de hablar y
escuchar presupone la posibilidad de expresar los sentimientos de frustracion que

pudieran tener.

Entrevista de solucién de problemas

Escuchar, aceptar y responder a los sentimientos son elementos esenciales de la
entrevista de solucidén de problemas. Sin embargo, este método va mas alla del interés
en los sentimientos del empleado. Busca estimular el crecimiento y el desarrollo
analizando los problemas, necesidades, satisfacciones y molestias que este ha
encontrado en su puesto de trabajo.
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Los gerentes no deben suponer que solo un tipo de entrevista de evaluacion es
apropiada para cada sesién de revision. En lugar de eso deben de usar uno o mas de

los tipos de entrevistas, lo que depende del tema que se vaya a analizar.

Conforme a, Arsiniegas Ortiz (2018), los propésitos de la evaluacion del

desempefio.
De desarrollo Administrativos

e Proporcionar retroalimentacion e Documentar las decisiones del
del desempefio. personal

e Identificar las fortalezas o las e Promover a los empleados.
debilidades individuales. e Determinar transferencias y

e Reconocer los logros en el asignaciones
desemperio individual. e Identificar ~ problemas  de

e Ayudar a la identificacion de desempeio y desarrollar formar
metas. para corregirlos.

e Evaluar el logro de las metas de e Decidir los despidos, la retencion
los empleados. o la separacion.

e Identificar las necesidades e Validar los criterios de seleccion.
individuales de capacitacion. e Cumplir con los requerimientos

e Determinar las necesidades de legales
capacitacion de la organizacion. e Evaluar los programas y el

e Reforzar la estructura autoridad. progreso de la capacitacion.

e Permitir a los empleados e Ayudar con la planeacion de
analizar las preocupaciones. recursos humanos.

e Mejorar la comunicacion. e Tomar decisiones sobre

e Proporcionar un foro para que recompensas compensaciones.
los lideres ayude a los
empleados.

Cuadro 2: Propositos de la evaluacion al desempefio

Hay muchas razones por las que los sistemas de evaluacion del desempefio podrian
no ser efectivos. Algunos de los problemas mas comunes incluyen los siguientes.
(Arsiniegas Ortiz, 2018)
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e Preparacion inadecuada por parte del gerente.

e El empleado no tiene objetivos claros al inicio del periodo del desempefio.
e El gerente puede no observar el desempefio 0 no tener toda la informacion.
e Los estandares de desempefio no pueden no ser claros.

e Inconsistencia en las evaluaciones entre supervisores u otros evaluadores.
e Evaluar la personalidad en lugar del desempefio.

e El efecto halo, el efecto de contraste u otros prejuicios de percepcion.

e Lapsos inapropiados (demasiados cortos o demasiados largos).

e Demasiados énfasis en el desempefio inusual.

e Evaluaciones infladas porque los gerentes no quieren manejar malas noticias.
e Lenguaje subjetivo 0 vago en las evoluciones escritas.

e Politicas de organizacion o las relaciones personales nublan los juicios.

¢ No hay analisis profundo de las causas de los problemas de desempefio.

e El gerente no esta capacitado para evaluar o dar retroalimentacion.

¢ No hay seguimiento ni coaching después de la evaluacion.

3.3. Gestion del talento o recurso humano

Segun, Arsiniegas Ortiz (2018), la gestion del talento humano es el proceso donde se
administra el capital humano con el fin de aprovechar las competencias del personal
para alcanzar la competitividad empresarial, en otra palabra comprende la
administracion del recurso humano existente en las companias; el cual se destaca por
poseer particularidad es como: creatividad, pro actividad, sentimientos y valores, entre

otros.

Dichas caracteristicas se encuentran dentro de lo denominado social, disciplina en
busqueda de comprender el entorno y desenvolvimiento del ser humano frente a las
situaciones que se suscitan en su diario que hacer, incluyendo el trabajo. La
importancia de la gestion del capital humano radica en la optimizacion de los recursos

financieros, tecnolégicos, fisicos o materiales, asi como en la competitividad que
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puede generar el factor humano y en la manera que puede influir en el mejoramiento
del clima organizacional; todo lo cual redunda en la productividad, eficacia, eficiencia,

efectividad y calidad.

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina
en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como
la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia

utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

Segun, Armas Hernandez (2019), las empresas que se enfocan en desarrollar su
talento integran planes y procesos para dar seguimiento y administrar el talento

utilizando los siguientes principios:

e Buscar, atraer y reclutar candidatos calificados con formacion competitiva
e Administrar y definir sueldos competitivos

e Procurar oportunidades de capacitacion y desarrollo

e Establecer procesos para manejar el desempefio

e Tener en marcha programas de retencion

e Administrar ascensos y traslados

3.3.1. Objetivos de la gestion del talento humano

Conforme a, Meléan (2012), las personas constituyen el principal activo de las
organizaciones exitosas, perciben que solo pueden crecer, prosperar y mantener su
continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los

socios, en especial de los empleados.

La gestion del talento humano en las organizaciones es la funcién que permite la

colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o
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cualquier denominacién utilizada) para alcanzar los objetivos organizacionales e

individuales.

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una
organizacion dependiendo de la manera como se trate. La administracién de los
recursos humanos debe contribuir a la eficacia organizacional a través de los

siguientes medios:

e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no se puede
imaginar la funcion de recursos humanos sin conocer los negocios de una
organizacién. Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la administracion
de los recursos humanos, cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacion a
alcanzar sus metas y objetivos, y a realizar su misién.

e Proporcionar competitividad a la organizaciéon: esto significa saber emplear las
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

e Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico de la
motivacion humana.

e Para mejorar el desempefio, las personas deben percibir justicia en las
recompensas que reciben, recompensar los buenos resultados y no recompensar
a las personas que no tienen un buen desempeiio, los objetivos deben ser claros,
asi como el método para medirlos.

e Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el
trabajo: los empleados no satisfechos no necesariamente son los mas productivos,
pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se ausentan
con frecuencia y producen articulos de peor calidad. El hecho de sentirse felices
en la organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran medida el éxito
organizacional.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en el trabajo,

es un concepto que se refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo, como
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estilo de gerencia, liberta y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo
agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas
significativas, con el objetivo de convertir la empresa en un lugar atractivo y
deseable.

e Administrar el cambio: En las ultimas décadas hubo un periodo turbulento de
cambios sociales, tecnolégicos, econémicos, culturales y politicos. Estos cambios
y tendencias traen nuevas tendencias traen nuevos enfoques mas flexibles y agiles,
gue se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las organizaciones.

e Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: tanto las personas como las organizaciones deben seguir patrones
éticos y de responsabilidad social. La responsabilidad social no solo es una
exigencia para las organizaciones sino también, y en especial para las personas

que trabajan alli.

Segun, Vecino Pico (2018), La rendicion de cuentas es una disciplina que debe nacer
de la alta gerencia (de hecho, cada mes ella debe entregar informe a su junta directiva),
y por tanto deberia involucrar los informes de las diferentes areas de la empresa con

el fin de:

e Realizar seguimiento a la planeacién estratégica de comienzo de afio o periodo
tanto de la empresa como del proceso. Esto permite reconocer los avances y
dificultades para cada uno de los objetivos, iniciativas y actividades formuladas con
las cuales se comprometieron los recursos econémicos asignados.

e Monitorear los indicadores tanto de gestion como de resultado propuestos para las
diferentes areas de trabajo de los procesos. Niveles de cumplimiento, desviaciones
y ajustes requeridos para el siguiente periodo.

e Ajustar y alinear cada uno de los objetivos al desarrollo de los planes de trabajo
asignados a los miembros del equipo.

e Reconocer las nuevas situaciones actores y eventos que se van presentando en el

desarrollo de las actividades y tareas cotidianas.
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¢ |dentificar las fortalezas y debilidades al interior de los procesos de tal manera que
pueda establecerse un modelo de gestidon que permita aprovechar de mejor manera
las competencias de los colaboradores y establecer el plan de cierre de brechas en
el desempeiio de los equipos de trabajo.

e Dar a conocer a la alta gerencia las nuevas iniciativas y planes de accion que
permitan alcanzar los objetivos corporativos.

e Lagerencia de talento humano, por su parte, deberd preparar un informe que
incluya los diferentes componentes propios de su gestion, que incluya los aspectos
operativos y cotidianos necesarios y requeridos por los colaboradores, pasando por
la adecuada administracion y control de los aspectos propios del funcionamiento
del area, hasta los resultados estratégicos que impactan en la cultura, el climay los

resultados corporativos.

3.3.2. Proceso clave de la gestion del talento humano

Segun, Pedraza (2019) La gestion de talentos es decisiva, lo natural es que se
manifieste en un complejo y préactico disefio a medio y largo plazo del negocio.
Para lo cual, el esfuerzo se centra en apoyar a las personas que realizan ciertos

procesos clave dentro de la organizacion.

¢ Planificacion de recursos humanos

Es la proyeccion estratégica propiamente dicha, asi como el plan de reconocimiento y
retencion del talento. Es un elemento manifiesto, pero necesita de una excelente
planificacién de recursos humanos. La planificacion de los recursos humanos ha de

poder conciliar dos cuestiones discordantes:

La visidn colectiva: disposicion de efectivos, progreso comun del empleo, piramide de

las jerarquias y categorias profesionales de los empleados.
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Las necesidades individuales: exploracion de los derechos y pautas personales, la
adquisiciéon de nuevas cualificaciones y la posibilidad para cada asalariado de llegar a

ser responsable de su desarrollo individual.

e Reclutamiento
Se refiere a la aptitud necesaria para captar y contratar talento; un reclutamiento
practico necesita de una estrategia oportuna. Ademas, para conseguir una mejor

imagen es mas que necesario disefiar una estrategia fundada en el employer branding.

e Capacitacion
Es el proceso de corto plazo aplicado de manera sistematica y organizada, por medio
del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades vy

competencias en funcidén de objetivos definidos.

e Desarrollo profesional

Es el proceso que implanta fines y objetivos que se vinculan con los proyectos de logro
individuales, es decir, planificacion de carrera. Este documento necesita revisiones
periodicas. Lo recomendable seria hacerlo, al menos, dos veces por afio. Con mas
frecuencia permite renovar un analisis de carrera, a la vez que obtener una nueva

perspectiva.

e Retencion

Esfuerzo metddico y ordenado que se centra no solo en la retencion del mejor talento
de una organizacién, sino también en la creacion y el fomento de un ambiente de
trabajo agradable y acogedor. Ademas de una cultura que consiga que la gente desee

quedarse.

Dadas las condiciones econdmicas actuales, las compafias necesitan bajar costos,

esto crea el ambiente idoneo para elaborar un sistema de gestion del talento como
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medio de optimizacién del rendimiento de cada empleado, sin embargo, este concepto
es aun hoy un principio emergente, solo un 5% de las organizaciones mercantiles
afirman tener una estrategia de gestién del talento con sus respectivos programas

operacionales confeccionados.

3.3.3. Gestion del talento humano y productividad empresarial

Conforme a, Herrera (2012), la gestion del talento humano responde a una necesidad
innata de las personas; sin embargo, es una decision personal. No se le puede obligar
a nadie a aplicar y/o desarrollar su talento; en todo caso se puede motivar e incentivar,

para provocar lo que se denomina “la auto - gestion del talento humano”

En lo que respecta al ambito personal o profesional, la auto - gestion del talento
humano es mucho mas visible para los demas, ya que responde a intereses y gustos
gue se desarrollan con mayor facilidad, en ambientes definidos por las mismas

personas; como, por ejemplo: deporte, musica, cultura, hobbies, etc.

En lo que respecta al ambito laboral, es diferente, porque normalmente los intereses y
gustos de las personas, no representan la razon de ser de la organizacion, por lo tanto,
estan en un segundo o tercer plano, o siendo realistas quiza sean inexistentes o
irrelevantes. El desarrollo del talento humano, responde a un enfoque contemporaneo;
gue no se puede lograr bajo las premisas de la gestion de recursos humanos
tradicional, que se fundamenta en las personas como recursos y en donde la gestién

del talento como tal, no se puede garantizar.

3.3.4. Importancia del desarrollo de la gestion por competencias

Siguiendo a, Vallejos Chavez (2015), el desarrollo de la gestién por competencias es

una de las herramientas principales en el desarrollo del capital humano. La gestion por
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competencias hace la diferencia frente a un curso de capacitacion, con una estructura
gue encierra capacitacion, entrenamiento y experiencia, que se necesita para definir
los requerimientos de un puesto o identificar las capacidades del trabajador. La
gestion del talento humano busca formalizar una alianza estratégica empresa-
colaboradores al generar talentos con desarrollo de carrera, movilidad, flexibilidad y
mayor empleabilidad; el beneficio es ganar-ganar, tanto para la empresa como para el
colaborador.

3.3.5. Importancia del desarrollo del capital humano en la empresa

La tecnologia avanzada es indispensable para lograr la productividad que hoy nos
exige el mercado, pero el éxito de cualquier emprendimiento depende principalmente
de la flexibilidad y la capacidad de innovacion que tenga la gente que participa en la
organizacion. La tecnologia y la informacion estan al alcance de todas las empresas;
por tanto, la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar a una empresa de otra es
la capacidad que tienen las personas dentro de la organizacion de adaptarse al

cambio.

Esto se logra mediante el fortalecimiento de la capacitacion y el aprendizaje continuo
en las personas a fin de que la educacion y experiencias sean medibles y mas aun,

valorizadas conforme al sistema de competencias.

3.3.6. Gestion del talento humano como fuente de innovacion tecnolégica

De acuerdo a, Rodriguez Cruz (2011), las organizaciones modernas se desarrollan en
un entorno altamente cambiante, donde las tecnologias caducan rapidamente y con
ellas sus ventajas de ingreso y competitividad, dejando atras toda una infraestructura
creada para tal efecto, poniendo a las Organizaciones en puntos criticos para

mantenerse en el mercado.
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Enfrentar esta situacion es un elemento constante del futuro de las organizaciones, las
cuales estan obligadas a buscar alternativas para superarlas y mantenerse con vida
en la competencia internacional, alcanzando niveles de eficiencia, eficacia y calidad

estandarizados para la actividad que desempefian.

La respuesta a esta incertidumbre se ha convertido en el motor impulsor de todas las
tendencias tedrico — practicas que se expresan en la literatura actual con respecto
al sector empresarial, las cuales buscan trazar modelos que las ayuden a superar esa
situacion tan convulsa. Lograr la mas acertada es la clave del éxito a partir de esta

idea surge una interrogante.

¢ Cudl es latendenciaideal?

Segun Rodriguez Cruz (2011), Es importante destacar que ningn modelo o tendencia
tedrica es superior a otra, simplemente lo que hay que analizar es la adaptabilidad a
la empresa u organizacion en cuestion, pues de una forma u otra se entrelazan entre
si. Ahora bien, existe un elemento que, si es comun a todas, y es que cada una de
ellas de una forma u otra hacen alusion al talento humano como el factor decisivo en
el proceso innovador que garantice la supervivencia y prosperidad de las
organizaciones, algunas le otorgan mayor peso, otras menos, pero lo cierto es que

esta presente en todas.

Sin embargo, es la tendencia que menos adeptos practicos posee ya que su fruto no
lo genera el propio talento, sino el efecto de su gestion, es por eso que los directivos
empresariales comprenden que es una fuente para el progreso, pero no la ha
concientizado lo necesario como para aplicarlo con éxito. Por tal motivo es que es vital
comprender la importancia que reviste la gestion del talento humano en el proceso
de innovacion tecnoldgica y la adaptabilidad al cambio en las organizaciones.

Como se puede apreciar el talento humano juega un rol protagénico en el desarrollo

actual y futuro de las organizaciones, pues es el activo mas flexible y el que le otorga
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mayor vitalidad a la organizacién ya que a través de él es que se pueden disefiar,
alcanzar, implementar, reacomodar adaptar y hacer factibles cualquier adelanto
tecnoldgico, concepto tedrico o aplicacion practica, incluso es el que le abre las puertas
a la Innovacion Tecnoldgica; y es esta Ultima precisamente una de las vias
fundamentales que deben desarrollar las organizaciones que aspiren a un

posicionamiento de elite dentro del mercado territorial, nacional o internacional.

Por eso es importante gestionar la innovacién, para obtener los impactos positivos

deseados, teniendo en cuenta varios elementos como son:

De todos los elementos antes expuestos, es nuestro objetivo tratar el tema del talento
humano y su gestion como elemento decisivo dentro del proceso de innovacion
tecnoldgica, partiendo de la idea de que es el hombre el Gnico que las puede generar
y desarrollar; Rodriguez Cruz (2011) proporciona el esquema que aparece a
continuacion donde nos demuestra la veracidad de estas ideas.

Gestion de la Innovacion

|
[ | | I ]

Talento Destinos de Infraestructura _Protege_rlla Generalizacién
Humano Impactos innovacion de resultados

Esta vision nos tiene que llevar a un estilo de trabajo diferente y es que, si la meta de
toda organizacion es innovar y adaptarse a los cambios con rapidez, la principal via
para lograrlo con efectividad es a través de la gestidn del talento humano, ya que este
es el que te permite innovar y adaptar las nuevas tecnologias segun las caracteristicas

gue posea la organizacion.
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Es por tal motivo que todas las organizaciones estan obligadas a gestionar ese talento
que tienen en sus personas y a incorporar nuevos talentos para innovar y adaptarse a

los cambios, permitiéndole mantenerse con vida y desarrollarse con éxito.

Para gestionar el talento humano en las organizaciones, existen 6 etapas

fundamentales:

e Diagnosticar la composicion del talento que existe en las organizaciones.

e |dentificar el talento que se requiere para cada area estructural o Funcional de la

organizacion, asi como para cada puesto de trabajo.

e Ubicar el talento en correspondencia con los requerimientos para que generen

impactos.
e Estimular el desarrollo y la retencion del talento.
e Controlar el desempeiio del talento.

e Reclutamiento y seleccién de nuevos talentos.

3.3.7. Mapeo de alcance de procesos en relacion al comportamiento del talento

humano

Segun Escobar Pantoja (2017), precisamente y como su hombre lo expresa, el
“Mapeo” permite determinar y ubicar la situacién o actividad de interés y a partir de
esto, determinar el alcance que tiene los programas y proyectos que se estén por
emprender, tomando como referencia primordial el alcance en el comportamiento de

las personas.

Se entiende por mapeo de alcances a un “método integrado y dinamico de
planificacién, seguimiento y evaluacion, que considera principios de aprendizaje
organizacional, colaboracidén equitativa y flexibilidad. Puede aplicarse a nivel de

proyecto, programa u organizacion como herramienta de planificacion, para el mapeo
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de alcances, se enfoca en un tipo especifico de resultado a obtener, exactamente en
los alcances del comportamiento propio de los beneficiarios o involucrados.

Objetivo del mapeo por alcance

El mapeo por alcance, tiene por objetivo que los cambios referidos, busquen contribuir
a alcanzar un determinado bienestar humano; proporcionando a los involucrados ya
sea como benefactores o beneficiarios de un proyecto, nuevas herramientas, nuevas

técnicas y mas recursos para colaborar en el proceso de desarrollo de dicho proyecto.

Su importancia

e Poder identificar y comprender necesidades presentes y futuras de nuestros

clientes.
e Para proveer una unidad especifica de propadsito y direccion.
e Involucrar a las personas y que éstas conozcan sus funciones.
e Contemplar y administrar los recursos y las actividades como procesos.

e Detectar las ventajas competitivas.

Beneficios de su aplicacion

e Las funciones y procesos se encuentran orientados en una cadena de valor:

organigramas, areas y departamentos, descripcion de puestos
e El flujo orientado en satisfacer al cliente de manera rentable

e Se pueden definir roles y responsabilidades y mejora el flujo de informacién por

parte de las distintas funciones.
e Existe un flujo efectivo entre el cliente-proveedor
e Existen indicadores clave de desempefio

e Se logra la identificacion de oportunidades.
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Las tres etapas del mapeo por alcance

e Disefio Intencional: en esta se dan los cambios a nivel “macro” o cambios a nivel
general con los cuales contribuird o generara el programa o proyecto. En esta etapa
se deberan responder preguntas del:

¢ Por qué?: ¢ En qué consiste la vision a la cual el programa desea contribuir?
¢ Quién?: ¢ Quiénes son los involucrados directos del programa?)
¢, Qué?: ¢ En qué consisten los cambios que se pretenden generar?

¢, Como?: ¢ Como lograra el programa contribuir el proceso de cambio?

e Seguimiento de alcances y desempefio: se trata de una autoevaluacion
sistematizada y estandarizada, donde se contara con herramientas para obtener
datos sobre aquellos elementos clave visualizados durante el disefio para
verificar el cumplimiento del alcance, se proporciona un marco de trabajo de
evaluacion y seguimiento permanente que permite auditar de forma continua el

programa o proyecto.

e Planificacion de la evaluacion: permite obtener una vision clara de los elementos
prioritarios que deben ser objeto de evaluacion, podriamos decir que establecera
los hitos sin los cuales, de no resultar bien, el programa o proyecto, no podria

catalogarse como exitoso.

Contexto para utilizar el mapeo de alcance

Conviene ser utilizado al principio de un programa, una vez que se tiene establecido
su enfoque principal, a través de una forma integrada de planificacion, seguimiento y
evaluacion, debido a que ayuda a los programas a concentrarse en propiciar cambios
concretos en sus socios. El Mapeo de alcances ayuda al programa a aclarar lo que
pretende conseguir, con quién y como; alentandolo a analizar con mayor regularidad

y consistencia la manera de mejorar su desempefio. (Vallejos Chavez, 2015)
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V. SUPUESTO

4.1. Supuesto de lainvestigacion

La adecuada evaluacion al desempefio incide significativamente en la gestién del

talento humano de los colaboradores de la empresa Tabacos del Sol, en el primer
semestre 2020.
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4.2. Operacionalizacién de variables
Dimensiones Fuente de
Objetivos Variables Definicion conceptual Indicadores Técnicas
de variables informacion
Describir los Segun, Ribes Giner Gabriela|Métodos de|e Comité de Gerencia Entrevistas
métodos de|Evaluacion al|(2018) la evaluacion  al|evaluacion al evaluacion general
evaluacion al |desempefio desempefio es un proceso |desempefio e Meétodo de escala Encuesta
desempeiio formal y sistematico para gréfica. Recursos
laboral identificar, revisar, evaluar, e Método de eleccion |Humanos Revision
utilizados por medir y gestionar el rendimiento forzada. documental
la  empresa de los recursos humanos en las e Método de Personal  de
Tabacos del organizaciones, con la finalidad investigacion de produccion
Sol S.A. de ver si el trabajador es campo.
productivo. e Método de
incidentes criticos.
e Método de
comparacion por
pares.

e Meétodos de
autoevaluacion.

e Meétodo de
evaluacion de
resultados.

e Métodos mixtos
(Método de 360
grados.)
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Objetivos Variables Definicion conceptual Dlmen_smnes Indicadores _Fuente _,de Técnicas
de variables informacion

Analizar el| Gestion del|Segun, Arciniegas Ortiz|Proceso de Gerencia Encuesta

proceso de la|talento (2018), la gestibn del|gestion  del Planificacion de recursos humanos |general

gestion del | humano talento humano es el|talento Proceso para integrar personas Entrevista

talento proceso donde se | humano (Reclutamiento) Recursos

humano en la administra el capital Proceso Capacitacion Humanos Revision

empresa humano con el fin de Plan estratégico (Desarrollo de documental

Tabacos del aprovechar las personas) personal de

Sol S.A. competencias del Retencién produccién

personal para alcanzar la
competitividad
empresarial, en otra
palabra comprende Ia
administracion del recurso
humano existente
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. : L Dimensiones : Fuente de|.. .
Objetivos Variables Definicion conceptual de variables Indicadores informacién Técnicas
Establecer la Segun, Ribes  Giner e Capacidad Gerencia Encuesta
relacion entre | Evaluacion al | Gabriela (2018) la | Factores general
la evaluacién|desempefio |evaluacién al desempefio e Motivacion Entrevista
al desempenio | Y Gestion del |[es un proceso formal y Recursos
laboral en el|talento sistematico para e Ambiente Humanos Observacion
proceso de la|humano identificar, revisar,
gestion del evaluar, medir y gestionar Personal de
talento el rendimiento de los produccion
humano en la recursos humanos en las
Empresa organizaciones, con la
Tabacos del finalidad de ver si el
Sol S.A. trabajador es productivo.

Segun, Arsiniegas Ortiz
(2018), la gestion del
talento humano es el
proceso donde se
administra el capital
humano con el fin de
aprovechar las
competencias del
personal para alcanzar la
competitividad
empresarial, en otra
palabra comprende la
administracion del recurso
humano existente.
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Dimensione Fuente de
Objetivos Variables Definicion conceptual s de Indicadores . > Técnicas
. informacion
variables
Proponer la|Método de|Existen varios métodos, |Modelos de
aplicacion de |evaluacién al |cada uno de los cuales | métodos de
un método de |[desempefio |presenta ventajas Yy |evaluacion e Método de evaluacion al
evaluacion al desventajas y relativa desempefo propuesto.
desempefio adecuacion a

laboral para el
fortalecimiento
de
capacidades
del talento
humano en la
empresa
Tabacos
Sol SA.

del

determinados cargos y
situaciones. Pueden
utilizarse varios
sistemas de evaluacion
de desempeiio, como

también estructurar
cada uno de estos en un
método diferente,

adecuado al tipo y las
caracteristicas de los
evaluados y al nivel y
las caracteristicas de
los evaluadores. (Ribes
Giner, 2018)
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V. DISENO METODOLOGICO

5.1. Tipo de investigacion

Segun el nivel de conocimiento se considera una investigacion aplicada dado
gue estudia la problematica que existe, se determind la evaluacion al desempefio
para el fortalecimiento de las capacidades del talento humano de la empresa
Tabacos del Sol SA. Los métodos de una investigacion mixta ofrecen una gran

promesa y resaltan la importancia para la practica de la investigacion.

Segun, Aguilar (2016), los métodos mixtos representan un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el
andlisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion
conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada.

Se considera que la investigacion es mixta porgue contiene informacién de

metodologia tanto cualitativa como cuantitativa.

Segun la amplitud con respectos al proceso de desarrollo esta investigacion es

de corte transversal porque se enfoca en un periodo de tiempo afio 2020.

5.2. Universo de estudio

Tabacos del Sol SA esta distribuido en: 7 oficinas, produccion, revisadores,
pegado, bonchado, rolado, despalillo y empaque ubicada en la ciudad de

Condega, esta es una empresa dedicada a la produccion de puros.

Breve caracterizacion

La empresa Tabacos del Sol SA, tiene 8 afios de existir en el mercado de zona
franca, se encuentra ubicada en la ciudad de Condega — Esteli, carretera
panamericana contiguo a Petronic, salida norte de la ciudad de Condega, es una
empresa dedicada a la elaboracion y exportacion de puros Unicamente a los
Estados Unidos de América.
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Dentro de esta empresa existen diferentes areas conformadas por 368
colaboradores y esta dividida por: administracion, recursos humanos, produccién
revisadores, pegado, bonchado y rolado, despalillo y empaque dentro esta, area
de bonchado y rolado, revisadores, empaque, despalillo y pegado. Las fabricas
tabacaleras son unas de las mayores fuentes de ingresos econémicos para
Nicaragua, en particular para la poblacion de Esteli, Condega, la Trinidad, entre

otros.

5.3. Muestra

Tipo de muestra

De acuerdo a, Parra Velasco (2018) ElI muestreo probabilistico es uno de los
tipos de muestreos mas utilizados en las investigaciones. Se comprende que
agui todos los sujetos o elementos de la poblacion pueden pasar a formar parte

de la muestra, pues tienen la misma probabilidad de ser escogidos.

Esta empresa esta conformada por 368 trabajadores de los cuales tomaremos
una muestra de 57 colaboradores para aplicar encuesta donde estaran
involucrados del area administrativa, area de produccion: pegado, despalillo,
rolado y bonchado, y empaque. El método de muestreo a utilizar sera el
probabilistico ya que todos los elementos de la poblacion tienen la misma

probabilidad de ser seleccionados.

Poblacion

Se refiere a la recoleccion de datos o elementos que tienen caracteristicas
comunes, de lo que se extrae informacién importante para estudiar y analizar
diversos factores, también se habla de poblacion como muestra, la cual sirve de

referencia para estudiar una poblacién mayor o total.

Margen Nivel de | Poblacion Tamano de
Confianza muestra
10% 90% 368 57
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Ecuacion estadistica para proporciones poblacionales

N = z"2(p*q)
e"2 + (z"2(p*q)
N

n= tamafo de la muestra N= tamafo de la
poblacion

z= nivel de confianza deseado

p= proporcidn de la poblacion con la caracteristica deseada (éxito)

g= proporcion de la poblacion sin la caracteristica deseada (fracaso)

e= nivel de error dispuesto a cometer

5.4. Técnicas de recoleccién de datos

Para cumplir con los objetivos planteados en esta investigacion se hara uso de

los siguientes instrumentos:

Entrevista

De acuerdo a, Raffino (2020) una entrevista es un intercambio de ideas u
opiniones mediante una conversacion que se da entre dos o0 mas personas.
Todas las personas presentes en una entrevista dialogan sobre una cuestion
determinada, dentro de una entrevista se pueden diferenciar dos roles, el del
entrevistador que cumple la funcién de dirigir la entrevista y el del entrevistado

gue se expone de manera voluntaria al interrogatorio del entrevistador.

La entrevista estard conformada por una serie de preguntas dirigidas a la
administradora general y a la encargada del area de recursos humanos con el

objetivo de obtener informacion de interés y procesar los datos.

Encuestas
Segun Rodas (2020) las encuestas son un método de investigacion y
recopilacion de datos utilizados para obtener informacion de personas sobre

diversos temas. Las encuestas tienen una variedad de propdésitos y se pueden
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llevar a cabo de muchas maneras dependiendo de la metodologia elegida y los
objetivos que se desean alcanzar. La encuesta se aplicara a los colaboradores

de las diferentes areas de produccion.

Guia de observacién
Es un documento que permite encausar la accion de observar ciertos

fendmenos. Esta guia, por lo general se estructura a través de columnas que

favorecen la organizacion de los datos recogidos.

5.5. Etapas de lainvestigacion

Etapa 1: Investigacién Documental

En la primera etapa se recopilara informacién mediante la visita en diversas
fuentes, entre ellas, informacién de la empresa Tabacos del Sol SA, consultas
en paginas web, libros digitales, visitas a la biblioteca virtual de la FAREM —
Esteli.

Etapa 2: Elaboracion de instrumentos

Para la realizacion de técnicas de recoleccidon de datos se tomaran en cuenta los
objetivos especificos de la investigacion y los indicadores identificados en el
cuadro de Operacionalizacion de variables.

Etapa 3: Trabajo de campo

El trabajo de campo consistird en la recoleccion de informacion solicitada a los
colaboradores de la empresa Tabacos del Sol SA y explicarles el objetivo de la
investigacién. Se aplicara entrevista a la administradora general y a la encargada
del area de recursos humanos, también se aplicard encuesta a los colaboradores

del &rea de produccion en general.

Etapa 4: Elaboracion del informe final

En esta etapa se procesa y analiza la informacion obtenida con la

implementacion de los instrumentos mediante la aplicacion de entrevistas y
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encuestas a cada trabajador de la empresa Tabacos del Sol, cumpliendo asi los
con los objetivos especificos de la investigacion. Para realizar el informe se
tomara en cuenta la guia orientada por la universidad para la presentacion de

trabajo de seminario de graduacion.

VI. ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

6.1. Generalidades de fabrica Tabacos del Sol S.A

6.1.1. Descripcion de la empresa

La empresa Tabacos del Sol esta ubicada en la ciudad de Condega
departamento de Esteli, fue fundada en el afio 2006 por don Omar Ortéz actual
duefio, en ese momento incursiono en el mercado como un establecimiento
privado “Inversiones y Exportaciones S. A”, INEXSA; fue declarada en el
mercado como zona franca, cuenta con 368 colaboradores, es una empresa que
se dedica a la elaboracion y exportacion de puros de sabor, elaborados de
manera artesanal, no hay variedad de productos, sino que se elabora un solo

tipo de puro llamado Blunt Valle, vendido a un solo comprador.

La empresa desde que inicio comenzd a operar sin ninguna documentacion de
soportes y estudios formales que garantizaran mayor éxito en la administracion
y direccion entre el afio 2006 y 2007 todos sus procesos eran realizados de forma
manual desde el manejo de inventario, contabilidad, compras, control de la

produccion hasta la facturacion de las exportaciones
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6.1.2. Mision

Producir y comercializar los mejores tabacos saborizados hechos a manos con
los mas altos estandares de calidad y competitividad, con el esmero continuo de
la calidad que demandan los gustos y exigencias de los fumadores mas

sofisticados del mercado global.

6.1.3. Vision

Una empresa reconocida y consolidada por su alta calidad en el procesamiento
de tabacos saborizados con el reconocimiento internacional sostenido por la
experiencia, renovada y actualizada en todos los procesos operacionales,

administrativos y mercadologicos.

6.1.4. Valores
e Respeto
e Honestidad,
e Responsabilidad,

e Compromiso,
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e Puntualidad

6.1.5. Estructura organizacional de la empresa Tabacos del Sol S.A

Gerencia

Administracion Contabilidad Produccion Empaque Bodega

[ ]
RR.HH Rolado Bonchado Despalillo Res. Empaque Res. Bodega

Actualmente en la entidad no se ha definido una estructura organizacional formal,
en vista que fue establecida de forma empirica por los duefios del negocio, y no
ha sido revisada ni aprobada debidamente; los empleados se agrupan por su
tipo de especialidad, segun las habilidades de cada uno de ellos; y las funciones
se orientan desde la gerencia, designando las directrices para cada uno de los
departamentos en base a los procesos que deben ejecutar.

La organizacién de la empresa es funcional y posee una estructura simple, la
administracion es centralizada, la gerencia supervisa las actividades y es la Unica

gue tiene la autoridad de tomar decisiones importantes.

6.1.6. Manuales de funciones

Cuenta con funciones generales a nivel de cada una de las &reas y no a nivel de

puesto, como se presenta a continuacion:

Funciones del gerente / Administradora General
Se encarga de la revision de la produccion de puros, las exportaciones y las
importaciones que se realizan; ademas se encarga del control financiero seguin

las inversiones y las exportaciones que se hacen.
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Gestionar y controlar las exportaciones e importaciones.

Establecer metas y objetivos.

Seleccionar y coordinar las estrategias de ventas.

Determinar el tamafio y la estructura de la fuerza de venta.

Delimitar el territorio y rutas, establecer las cuotas de ventas y definir los
estandares de desempefio

Crear planes de compensaciones, motivar y guiar la fuerza de venta y
distribucién.

Velar porque todo el procedimiento de venta se esté llevando a cabo de la
forma idonea.

Recuperar el crédito.

Realizar informes de ventas, distribucion, competencia y clientes.

Velar por la capacitacion, preparacion y motivacion del equipo de venta.
Revision de cambio de mercancia.

Supervision general de las areas.

Llevar al dia los reportes de produccion, en los respectivos formatos oficiales
disefiados para el mismo.

Control de la asistencia de los colaboradores, tomando en cuenta las
Inasistencias justificadas, no justificadas, con permiso y sin permiso.

Llevar un registro de las solicitudes de permisos de salida autorizadas por la
persona competente.

Realizar informe diario de las inasistencias por parte de los responsables de
cada éarea, para tener control de los trabajadores

Conciliar con el Responsable de Bodega la Produccién Terminada de Puros

mensual.

Proporcionar a los supervisores de cada area el material necesario para el

cumplimiento de sus funciones.

Llevar un control de las existencias de materiales necesitados en produccion,

para notificar anticipadamente los requerimientos de compra.

Salvaguardar los materiales, equipos y mobiliarios que estén bajo su

resguardo.

Reclutamiento y seleccion del personal para laborar en el area.
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e Calidad desde el inicio hasta el producto terminado.

e Conciliar la produccion de puros con el Area de Recursos Humanos, con el
objetivo de verificar que la planilla refleje el monto exacto de los puros

producidos por cada trabajador.

[ ]
Funciones de la encargada de Recursos Humanos

El proceso formal para la gestién del personal no se realiza en la empresa,
siempre se trabaja bajo las directrices y 6rdenes de la gerencia, y tampoco se
cuenta con el manual de funciones que permitiria a la empresa: organizar las
funciones que desempefian los empleados, mejorar la comunicacion entre las
diferentes areas, coordinar entre el personal de mayor jerarquia, evitar sobre

cargas de trabajos. Segun la gerencia el proceso que se sigue es el siguiente:

Reclutamiento: Como primer paso para el reclutamiento debe surgir una
vacante. Luego el responsable de recurso humano debe decidir si es necesario
contratar a una persona por temporada, por contrato, a tiempo parcial o
completo. Luego de tomada la decision, se da a conocer la vacante del puesto

para atraer a individuos con las caracteristicas necesarias.

Seleccion: Con la documentacion requerida, se realiza la clasificacion y
comparacion, y luego se envia la preseleccion a alta gerencia, para que decida
guien sera contratado. Para este proceso se examinan los perfiles de los
candidatos y se contrasta con la informacion elaborada segun el puesto de

trabajo.

Adiestramiento: Cuando una persona se incorpora a la empresa o a un puesto
de trabajo, se le presta informacion sobre las actividades de la empresa,
empleados y colaboradores, sus funciones y objetivos del cargo.
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6.2. Objetivo 1

Describir los métodos de evaluacidon al desempefio laboral utilizados por la

empresa Tabacos del Sol S.A.

En la investigacion realizada sobre la evaluacion al desempefio laboral para el
fortalecimiento de las capacidades del talento humano de la empresa Tabacos
del Sol S.A, se emplearon diversos métodos y herramientas, incluidas la
encuesta y la entrevista, en esta investigacion se encuesto a 57 colaboradores
de los cuales 32 son del sexo femenino y 25 son del sexo masculino.

Asi mismo se entrevist6 a la administradora general licenciada Anielka
Esmeralda Ortéz Flores y a la encargada de recursos humanos Rosario Adriana
Torrez Altamirano, quienes respondieron a cada una de las interrogantes del

cuestionario.

Sexo de los encuestados
B Femenino M Masculino
35
30
25
20
15 32

10

25

Femenino Masculino

Gréfico 1: sexo de los encuestados
Fuente de elaboracion propia: Datos primarios de la encuesta, agosto 2020

Segun, Ribes Giner Gabriela (2018) la evaluaciéon al desempefio es un proceso
formal y sistematico para identificar, revisar, evaluar, medir y gestionar el
rendimiento de los recursos humanos en las organizaciones, con la finalidad de

ver si el trabajador es productivo.
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Existen varios métodos, cada uno de los cuales presenta ventajas y desventajas
y relativa adecuacion a determinados cargos y situaciones. Pueden utilizarse
varios sistemas de evaluacion de desempefio, como también estructurar cada
uno de estos en un método diferente, adecuado al tipo y las caracteristicas de
los evaluados y al nivel y las caracteristicas de los evaluadores. (Ribes Giner,

2018). Dentro de los cuales se encuentran:

Comité de evaluacion

Método de escala grafica.

Método de eleccion forzada.

Método de investigacion de campo.
Método de incidentes criticos.
Método de comparacién por pares.
Métodos de autoevaluacion.

Método de evaluacion de resultados.

Métodos mixtos (Método de 360 grados.)

De acuerdo a la entrevista realizada a la encargada de Recursos Humanos de la
empresa Tabacos del Sol segun sus palabras no se utiliza ningun tipo de
métodos cientificamente no aplicando ningiin método descrito anteriormente en
nuestro cuadro de Operacionalizacién; pero que si realizan evaluacion al
desempefio de manera empirica tomando en cuenta la responsabilidad,

eficiencia y calidad.

¢Usted algunavez ha sido evaluado?

20 16 15
15 11 12
10
2 1
| |
16 - 25 26-35 36 a mas
mS mNO

Gréfico 2: ¢Usted alguna vez ha sido evaluado?
Fuente de elaboracion propia: Datos primarios de la encuesta, agosto 2020
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De acuerdo a la informacion obtenida a través de encuesta del grafico numero
2, entre las edades de 16 a 25 afios 16 personas respondieron que si han sido
evaluados y 11 respondieron que no han sido evaluados, entre las edades de 26
a 35 afnos 15 respondieron que si han sido evaluados y 12 respondieron que no
han sido evaluados, entre las edades de 36 a mas respondieron que 2 personas

han sido evaluadas y 1 no fue evaluado.

Esto indica que la empresa ha evaluado alguna vez a sus colaboradores, lo que
permite un mejor desemperio en la organizacion, segun los datos del grafico mas
del 50 % de los colaboradores reconocen que, si han sido evaluados, pero la
evaluacion debe de realizarse en su totalidad, es decir que no pueden ser

evaluados unos y otros no.

¢, Cuéles son los aspectos mas relevantes que le han sido
evaluados ?

30 27
25
20
15
11
10 7 5
' Bl —
, I e — —
Eficiencia Eficacia Responsabilidad Calidad

B FEMENINO ® MASCULINO

Gréfico 3: ¢Cuales son los aspectos mas relevantes que le han sido
evaluados?

Fuente de elaboracién propia: Datos primarios de la encuesta, agosto 2020

A través del andlisis de este grafico se puede constatar que los aspectos
descritos anteriormente por la encargada del area de recursos humanos en la
encuesta aplicada a los colaboradores respondieron que los aspectos mas
relevantes que les han sido evaluados son: eficiencia, responsabilidad y calidad,
siendo la responsabilidad uno de los puntos mas relevantes tomado en cuenta

en la empresa.
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6.3. Objetivo 2

Analizar el proceso de la gestion del talento humano en la empresa
Tabacos del Sol S.A.

Segun, Arsiniegas Ortiz (2018), la gestidén del talento humano es el proceso
donde se administra el capital humano con el fin de aprovechar las competencias
del personal para alcanzar la competitividad empresarial, en otra palabra
comprende la administracion del recurso humano existente en las compafiias; el
cual se destaca por poseer particularidad es como: creatividad, proactividad,

sentimientos y valores, entre otros.

Planificacion de
recursos Reclutamiento Capacitacion
humanos

Plan Estratégico Retencion

Gréfico 4: procesos de gestion del talento humano
Fuente de elaboracion propia

6.3.1. Planificacién de recursos humanos

De acuerdo a Pedraza 2019, es la proyeccion estratégica propiamente dicha, asi
como el plan de reconocimiento y retencién del talento. Es un elemento
manifiesto, pero necesita de una excelente planificacion de recursos humanos.
La planificacion de los recursos humanos ha de poder conciliar dos cuestiones

discordantes:

La vision colectiva: disposicion de efectivos, progreso comun del empleo,

piramide de las jerarquias y categorias profesionales de los empleados.
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Las necesidades individuales: exploracion de los derechos y pautas personales,
la adquisicion de nuevas calificaciones y la posibilidad para cada asalariado de

llegar a ser responsable de su desarrollo individual.

A través de la entrevista realizada a la administradora general licenciada Anielka
Esmeralda Ortéz Flores, la empresa Tabacos del Sol S.A, nos expresa que el
proceso de planificacion de recursos humanos, se realiza a través de un analisis
de la informacién de la demanda de personal y disponibilidad del mismo,
teniendo en cuenta los objetivos del area de los recursos humanos para tomar

decisiones relativas a los posibles candidatos contratados.

A continuacion, se describen los procesos mas importantes de la gestion del

talento humano

6.3.2. Reclutamiento

De acuerdo a, Pedraza 2019, se refiere a la aptitud necesaria para captar y
contratar talento; un reclutamiento practico necesita de una estrategia oportuna.
Ademas, para conseguir una mejor imagen es mas que necesario disefiar una

estrategia fundada en el employer branding.

A través de una base de datos en la empresa Tabacos del Sol S.A actualmente
el proceso de reclutamiento de personal se realiza segun la cantidad de pedido
entre los meses de Agosto — Marzo, también se realiza este proceso cuando se
dan las situaciones de subsidio y renuncias sustituyendo a estos colaboradores.
En esta base de datos se realizan recepciones de nombres, apellidos, nimero
de cedula, numero de teléfono, direccion exacta de las personas solicitante de

empleo esto permite a la seleccion rapida de los posibles candidatos a contratar.

Segun la entrevista realizada a la administradora general licenciada Anielka
Esmeralda Ortéz Flores, el reclutamiento de personal se vuelve importante
porque es un proceso por el cual toda empresa tiene que pasar para poder

realizar seleccion, se contrata al personal que desarrolle un buen desempefio y
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gue contribuya a la produccion segun cada pedido, brindando la oportunidad de

trabajo.

6.3.3. Capacitacion
Segun Pedraza 2019, la capacitacion es el proceso de corto plazo aplicado de
manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos

definidos.
¢ Recibe capacitacién necesaria para desempefiar
correctamente su trabajo?
30 25
25
20 18
15
10 7 7
5 -
0
Sl NO

B FEMENINO MASCULINO

Gréfico 5: ¢ Recibe capacitacion necesaria para desempenfar correctamente

su trabajo?

Fuente de elaboracién propia: Datos primarios de la encuesta, agosto 2020

Segun el grafico numero 4, los resultados atreves de encuesta revelan que 25
mujeres contestaron que, si y 7 contestaron que no, asi mismo 18 varones
contestaron que si y 7 que no. Lo que resulta que un total de 43 personas
respondieron que si reciben capacitacion necesaria para desempefiar
correctamente su trabajo y 14 personas respondieron que no reciben ningun tipo
de capacitacion; es un dato muy importante el cual se debe de tomar en cuenta
por parte de la empresa puesto que la capacitacion al personal es la base del

exito y del logro de los objetivos propuestos de la empresa.

Por medio de la capacitacion se les hace conocer a los colaboradores el
reglamento interno de la empresa y que estos conozcan los objetivos principales

y reglas a sequir; Para la encargada de recursos humanos es importante que los

Seminario de Graduacion Pagina 58



Facultad Regional Multidisciplinaria, Esteli / FAREM Esteli — *%% | i

UNAN - MANAGUA

Colaboradores conozcan el reglamento interno y asi hacer cumplir los objetivos
de la empresa, tomando en cuenta siempre que al dar a conocer el reglamento

interno sera obligacion de los colaboradores respetar el lugar de trabajo.

¢Conoce el reglamento interno de la empresa ?

26
23
6
N
]
]| NO
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Gréfico 6: ¢Conoce el reglamento interno de la empresa?

Fuente de elaboracién propia: Datos primarios de la encuesta, agosto 2020

Al consultarles a los colaboradores a través de encuesta a cerca de su
conocimiento sobre el reglamento interno de la empresa 49 de ellos afirman que
si lo conocen y 8 respondieron que no lo conocen (grafico No 5), tomando en
cuenta la importancia que tiene el conocimiento del reglamento, la empresa debe
poner a disposicion el reglamento a estos 8 a colaboradores que respondieron

gue no tienen conocimiento sobre esta informacion.

Por medio de la informacion antes descrita podemos determinar que en la
Empresa Tabacos del Sol S.A, el proceso de capacitacion es bastante asertivo
y que, la mayoria de los colaboradores dicen que si reciben capacitacion y que

también conocen el reglamento interno de la empresa.

6.3.4. Plan estratégico (Desarrollo Profesional)
Pedraza 2019 menciona que, es el proceso que implanta fines y objetivos que
se vinculan con los proyectos de logro individuales, es decir, planificacién de

carrera. Este documento necesita revisiones periodicas. Lo recomendable seria
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hacerlo, al menos, dos veces por afio. Con mas frecuencia permite renovar un

analisis de carrera, a la vez que obtener una nueva perspectiva.

En la empresa Tabacos del Sol S.A, segun la entrevista realizada a la
administradora general licenciada Anielka Esmeralda Ortéz Flores existe un plan
estratégico en el cual reconocen el desarrollo profesional de sus empleados,
tomando en cuenta la eficiencia de los colaboradores y la calidad de cada
producto elaborado; considerando importante las diferentes habilidades del

desarrollo del capital humano en las diferentes areas de la empresa.

6.3.5. Retencidn

Segun, Pedraza 2019, es un esfuerzo metédico y ordenado que se centra no
solo en la retencién del mejor talento de una organizacion, sino también en la
creacion y el fomento de un ambiente de trabajo agradable y acogedor. Ademas

de una cultura que consiga que la gente desee quedarse.

Dadas las condiciones econdémicas actuales, las compafias necesitan bajar
costos, esto crea el ambiente idéneo para elaborar un sistema de gestion del
talento como medio de optimizacion del rendimiento de cada empleado, sin
embargo, este concepto es aun hoy un principio emergente, solo un 5% de las
organizaciones mercantiles afirman tener una estrategia de gestion del talento

coNn sus respectivos programas operacionales confeccionados.

Tabacos del Sol S.A es una empresa de produccion, de esta manera el proceso
de retencién de sus mejores colaboradores se da a través de la remuneracion
salarial, para la administradora general de esta empresa, licenciada Anielka
Esmeralda Ortéz Flores, la retencion del talento humano es importante porque
de esta manera la empresa se evita nuevas contrataciones y gastos
innecesarios, tomando en cuenta siempre el rendimiento, eficiencia y

responsabilidad de los colaboradores.
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6.4. Objetivo 3

Establecer larelacion entre laevaluacion al desempefio laboral y el proceso

de la gestién del talento humano de la Empresa Tabacos del Sol S.A.

Conforme a, Scott Snell (2014), la evaluacién al desempefio es una parte
importante de los sistemas administrativos del desempefio, es el resultado de un
proceso anual o bianual en el que un gerente evalla el desempefio de un
empleado en relacion a los requerimientos de su puesto y utiliza la informacion
para mostrar a la persona donde se necesitan mejoras y por qué. Las
evaluaciones son, por lo tanto, la herramienta que algunas organizaciones
pueden utilizar para mantener y mejorar su productividad y facilitar el progreso

hacia sus objetivos estratégicos.

Segun, Arsiniegas Ortiz (2018), la gestion del talento humano es el proceso
donde se administra el capital humano con el fin de aprovechar las competencias
del personal para alcanzar la competitividad empresarial, en otra palabra
comprende la administracion del recurso humano existente en las companias; el
cual se destaca por poseer particularidad es como: creatividad, proactividad,

sentimientos y valores, entre otros.

Dentro de la relacion que existe entre estas dos variables esta los siguientes

factores:

6.4.1. Capacidad

A través de la seccion del libro de recursos humanos, existen capacidades
humanas, en las que prima la concepcion de la comunicacion interna y externa
como ejes centrales y estructurales de todas las relaciones entre los

colaboradores que integran los recursos humanos de las organizaciones.

Mediante la observaciéon se pudo constatar que en la empresa Tabacos del Sol

S.A, uno de los aspectos mas importante en las areas de trabajo es la capacidad

Seminario de Graduacion Pagina 61



UNIVERSIDAD

Facultad Regional Multidisciplinaria, Esteli / FAREM Esteli — *%* | &

que tienen los colaboradores para desarrollar sus habilidades en equipo de

trabajos.

Esto influye de manera positiva porque permite que exista compafierismo, se
producen buenos resultados, ya que normalmente genera entusiasmo y
satisfaccion en las tareas recomendadas, cabe sefalar que es una empresa de
produccion de puros, por lo tanto, se requieren del trabajo en equipo, tratando
de combatir el individualismo entre los colaboradores.

La capacidad también es medible de acuerdo a la productividad de cada
trabajador, tomando en cuenta la cantidad de la produccién revisada en su
totalidad y las unidades con fallas encontradas en el transcurso de la produccion
diaria, dando un resultado positivo en cuanto a la menor cantidad de unidades
fallidas.

De acuerdo a la entrevista realizada a la administradora general licenciada
Anielka Esmeralda Ortéz Flores, menciona que ella podria definir la contribucion
de cada empleado a través de sus subordinados porque ellos son los encargados
de cada é&rea e interactian de manera mas directa con los colaboradores y son

conocedores de las debilidades y fortalezas de cada uno de ellos.

Como se puede observar en el grafico nimero 06 realizado a través de encuesta,
de 57 empleados, 53 respondieron que en su puesto de trabajo si pueden
desarrollar sus habilidades para la elaboracion de cada producto y 4 empleados
respondieron que no tienen un puesto de trabajo donde puedan desarrollar sus
habilidades, el mayor porcentaje de los empleados estan conformes en su puesto
de trabajo.
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¢En su puesto de trabajo puede realizar sus

habilidades ?
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Grafico 7: ¢En su puesto de trabajo puede realizar sus habilidades?
Fuente de elaboraciéon propia: Datos primarios de la encuesta, agosto 2020

6.4.2. Motivacién

Conforme a Chiavenato 1999, la motivacion laboral es una herramienta muy Util
a la hora de mejorar el desempefio de los trabajadores ya que proporciona la
posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que ademas
las hagan con gusto, lo que puede generar un malto rendimiento de los
trabajadores y la empresa en general.

En la entrevista realizada a la encargada del area de recursos humanos,
licenciada Rosario Adriana Torrez Altamirano, en la empresa Tabacos del Sol
S.A, no se contribuye a la motivacion de los colaboradores de forma monetaria,
pero si de manera que se realizan contrataciones indefinidas a los mejores

trabajadores “por su buen desempefio y calidad de su trabajo.

En la encuesta realizada a los colaboradores del rea de produccion segun el
grafico 7, de las 57 personas encuestadas 55 respondieron que si se sientes
motivados en su puesto de trabajo, sin embrago 2 de estos trabajadores
respondieron no estar motivados, esto indica que existe un 99% de motivacion
del personal de produccién y un 1% no estan motivados, aunque este dato no es
relevante y no incide de manera negativa directamente, se debe investigar
porque estos trabajadores no estan motivados en su puesto de trabajo y de esta

forma aumentar el porcentaje de motivacion.
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¢ Se siente motivado en su puesto de trabajo?
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Grafico 8: ¢ Se siente motivado en su puesto de trabajo?
Fuente de elaboracién propia: Datos primarios de la encuesta, agosto 2020

6.4.3. Ambiente

Segun Chiavenato 1999, se constituye en un proceso sumamente complejo a
raiz de la dinamica de la organizacion, del entorno y de los factores humanos,
muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos
fundamentales en su factor humano y para estar seguros de la solidez de estos
recursos, las organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion
periodica de su clima organizacional que va ligado con la motivacion del personal
y pueden repercutir sobre su correspondiente comportamiento y su desempefio

laboral.

Mediante la observacion en la aplicacion de los instrumentos, se puede
mencionar que los trabajadores disfrutan de ergonomia en cada puesto de
trabajo, como se conoce, en las empresas se dan situaciones tanto positivas
como negativas entre colaboradores, también se puede notar lo positivo dentro
del ambiente laboral, los encargados de cada area son capacitados acerca de
cdémo manejar situaciones de riesgos laborales y personales entre trabajadores,
por ende en los ambientes laborales suelen suceder situaciones o aspectos en
el cual los colaboradores se ven perjudicados por falta de comunicacién o

cuando el ambiente estd muy tenso por el trabajo bajo presion.

La evaluacion del desempefio constituye una funcion esencial que de una u otra

manera suele efectuarse en toda organizacion moderna, la evaluacion del
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desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de

cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual de cada colaborador.

A continuacién, se muestra el siguiente grafico donde se refleja en porcentaje la

relacion que existe entre los tres factores como lo son: capacidad motivacion y

ambiente.

Por tanto, la gestion del talento humano lleva implicita la evaluacion del

desempefo en la empresa Tabacos del Sol S.A, que viene a ser parte del

proceso para evaluar el desempefio de sus colaboradores, donde se establecen

una serie de indicadores que les sirve para analizar y medir los factores como:

capacidad, motivacion y ambiente, que son, los que mas influyen dentro del

entorno laboral de esta empresa.

Relacion que existe entre:

101%
100%
99%
98%
98%

97%

1

CAPACIDAD

MOTIVACION

99%

98%

AMBIENTE

Grafico 9: Relacion que existe entre capacidad, motivacién y ambiente
Fuente de elaboracién propia: Datos primarios de la encuesta, agosto 2020

Evaluacion al desempefio vs Gestién del talento humano

La evaluacion al desempefio es el

proceso por el cual se estima el
rendimiento global de los colaboradores,
estos procuran tener retroalimentacion
sobre la manera en que se cumplan sus
actividades, esto le permite sentirse
importante y tomado en cuenta por la

organizacién para la cual labora.

La gestion del talento humano es el
proceso donde se administra el capital
humano con el fin de aprovechar las
competencias del personal para alcanzar

la competitividad empresarial.

Cuadro 3: Evaluacion al desempefio vs Gestion del talento humano

Fuente de elaboracion propia
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6.5. Objetivo 4

Proponer la aplicacion de un método de evaluacion de desempefio laboral
para el fortalecimiento de capacidades del talento humano en la empresa
Tabacos del Sol S.A.

Segun la informacion recabada, a través de la aplicacion de instrumentos se
pudo constatar que actualmente la empresa no tiene un método como tal de
evaluacién al desempefio, por este motivo se propone uno, que contiene todos

los aspectos como son:

Presentacion

Luego de conocer la situacion actual de la empresa Tabacos del Sol S.A, y
evidenciar, por medio del trabajo de campo, la problematica existente
relacionado con la falta de un método para evaluar a sus trabajadores, se
propone implementar el método de escala grafica para dar solucién a los

diferentes problemas que se presentan en los colaboradores de la empresa.

Propésito

La razén fundamental es proponer un sistema de evaluacién al desempefio
aplicando el método de escala gréfica o de calificacion, destinado a la evaluacion
a los colaboradores de la empresa, con el objeto de analizar y aprovechar de
una mejor manera el potencial humano de la empresa, por medio de una
herramienta que facilite informacion confiable y cuantitativa en relacién con el

desemperio de los colaboradores.

6.5.1. Introduccién

El presente capitulo abordard con mas profundidad la aplicacion del sistema de
evaluacion al desempefio para el personal, dentro de la empresa por lo tanto se
ha organizado una serie de fases l6gicas secuenciales que forman parte para la
correcta aplicacion de la propuesta.
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La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo a futuro.
Toda evaluacion es un proceso para juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona; Dentro de una organizacién se hace aplicando varios
procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacion del
desemperio, evaluacion de méritos, evaluacién de los empleados, informes de
avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones. Ademas, la evaluacion del
desempefio representa una técnica de administracion imprescindible dentro de

la actividad administrativa.

Es un medio que permite detectar problemas en la supervision del personal y en
la integracion del empleado a la organizacién o al puesto que ocupa, asi como
discordancia, desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial que
el exigido por el puesto, problemas de motivacion, etc. Esto depende de los tipos
de problemas identificados, la evaluacion del desempefio servira para definir y
desarrollar una politica de Recursos Humanos acorde a las necesidades de la

organizacion.

6.5.2. Objetivos

6.5.2.1. Objetivo general

Propuesta de la aplicacion de un sistema de evaluacion al desempefio laboral de
los trabajadores del area de produccion a fin que permita el desarrollo y

optimizacién de los recursos humanos.

6.5.2.2. Objetivos especificos

e Proporcionar elementos metodologicos necesarios para aplicar el sistema de
evaluacion al desempefio.

e Promover el desarrollo personal de los recursos humanos.

e Establecer un método de evaluacion al desempefio que se acople a las
necesidades de la empresa para ejecutarlo de la mejor manera.

e Impulsar el desarrollo del personal por medio de la retroalimentacion efectiva.
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¢ Incentivar el desempefio de los colaboradores, en funcion de los resultados
alcanzados.

e Establecer pardmetros objetivos para evaluar el desempefio.

6.5.3. Sistema de evaluacion al desempefio

El método propuesto en este manual de evaluacion al desempefio es el método
de escala grafica o de calificacion, para el personal de produccién contratado
dandole un valor de 0 a 100 puntos a las letras (E) excelente, (B) bueno, (R)
regular, (I) insatisfactorio; combinando el proceso con una autoevaluacion que
involucra primeramente al trabajador, estara supervisado directamente en cada
puesto de trabajo mediante la observacion valorando factores mas relevantes
para eficiencia laboral en base al desempefio laboral de cada trabajador,
finalizando, se realizara una entrevista para aplicar el proceso de

retroalimentacion.

6.5.3.1. Fases del sistema de evaluacion al desempefio para

implementacion en la empresa Tabacos del Sol S.A

Planificacion

Sistema de
Monitoreo evaluacion al

desempefio

N\

Ejecucioén

Gréfico 10: Fases del sistema de evaluacion al desempefio

Fuente de elaboracion propia, ailo 2020
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6.5.4. Fase de planificacion

La primera fase que integra el sistema d evaluacién al desempefio, debido a que
es la fase principal que guia la realizacion exitosa de todo el sistema, esta fase
busca que se tomen decisiones apropiadas para minimizar riesgos generales
durante la aplicacion de las fases subsecuentes, es importante detallar como se
realizaran las actividades, por lo tanto, se incluyen los alcances esperados de

aplicacién, politicas que se regiran en el sistema de evaluacién.

Fase de planificacion para la implementacion del sistema de evaluacion al
desempefio parala empresa Tabacos del Sol S.A

Alcances

Responsables [Fesssssssssss Politicas

N Fase de
planificacién

Proceso ‘
\J

Fuente de elaboracién propia, afio 2020

"3

Calendarizaciéon
\J

Gréfico 11: Fase de planificacion

6.5.4.1. Alcances

Los alcances esperados al aplicar este sistema de evaluacion al desempefio en

la empresa Tabacos del Sol S.A, seran los siguientes:

e Impulsar competitividad entre los colaboradores de la empresa Tabacos del
Sol S.A.

e Promover un mecanismo de control cuantitativo de valoracion del rendimiento
y calidad del trabajo de los colaboradores.

e Lograr eficiencia en las actividades asignadas en los puestos de trabajo.

e Detectar necesidades de reforzamiento a colaboradores que lo requieran.
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e |dentificar fortalezas y debilidades de los colaboradores de la empresa.

6.5.4.2. Politicas

Seguidamente se encuentran los lineamientos que presiden y rigen la aplicacion

del sistema de evaluacién al desempefio.

e Toda informacion que se obtenga por medio de este sistema de evaluacién
sera de total confidencialidad y estara prohibido divulgar y reproducir parcial
o total por cualquier medio fisico o electronico.

e Elregistro de resultados debe de estar firmado por el evaluado y el evaluador.

e Todos los trabajadores seran evaluados sin distincién alguna, luego de
prestar un afio completo de servicios a la empresa.

e Todo el personal tendra la obligacibn de cumplir con el plan de mejora

asignado.

Proceso del sistema de evaluacion al desempefio

e Se describiran las diversas actividades a efectuar y asi evitar complicaciones
gue influyan en los resultados finales.

e Las actividades estan ubicadas de manera descendente con relacion a las
primeras actividades a realizar, para garantizar la adecuada implementacién
de todo el sistema.

e El comité, establece las bases del sistema de evaluacion al desempefio.

e El comité formula estrategias para concientizar y establecer el cronograma
de actividades para el sistema de evaluacion al desempefio.

e Traslada la informacion a gerentes y jefes de la empresa.

e Los gerentes y jefes, revisan la informacion proporcionada.

e Los gerentes y jefes, revisan la informacion para trasladarlo al gerente
general.

e El gerente general revisa el sistema de evaluacion al desempefio.

e El gerente general aprueba la realizacién del sistema de evaluacién al

desempeiio.
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El comité, aplica las estrategias planteadas para concientizar a los
colaboradores.

El comité, resuelve inquietudes del personal, para proseguir con el sistema
de evaluacion al desempefio.

Los colaboradores, comprenden la necesidad de aplicar la evaluacion al
desempenio.

Los colaboradores estan de acuerdo con la realizacion de la evaluacion.

El comité, propone disefio para la evaluacién al desempefio a gerentes y
jefes.

El comité, traslada la propuesta a gerentes y jefes, para que sea analizada
detalladamente.

Los gerentes y jefes verifican la informacién del disefio para su autorizaciéon
y ejecucion.

Los gerentes y jefes ejecutan la evaluacion al desempefio a los diferentes
colaboradores.

Los colaboradores son notificados de la realizacion de la evaluacion.

El comité informa de los resultados obtenidos a los gerentes y jefes.

Los gerentes y jefes realizan entrevista de retroalimentacion en funcion de
los resultados de la evaluacion efectuada.

Los gerentes y jefes proporcionan planes de mejoras a los colaboradores que
se encuentren por debajo del promedio esperado.

Los colaboradores aprueban el plan de mejora proporcionado.

El comité brinda seguimiento al plan de mejora de cada colaborador.

El comité verifica el cumplimiento correcto al plan de mejora por parte de los
colaboradores.

El dar informacion de los colaboradores que no cumplan con el plan de
mejora.

Los gerentes y jefes realizan llamados de atencion a quien lo requiera.

Los colaboradores aceptan el llamado de atencion.

Los colaboradores se comprometen a efectuar las acciones necesarias en
sus planes de mejoras.

El comité elabora un informe de cumplimiento a los respectivos gerentes y

jefes que sirva de guia para la toma de decisiones internas de la empresa.
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e Los gerentes y jefes verifican la informacion proporcionada por el comité.

e Elcomité los resultados, para archivarlos dentro de cada expediente personal
de cada colaborador.

e El comité, efectlia actualizacion del sistema para evitar su obsolencia futura.

e EIl comité traslada boleta de verificacion de evaluacion a los colaboradores,
para verificar su punto de vista con relacion de la evaluacion.

e Los colaboradores completan la boleta proporcionada.

e Los colaboradores trasladan la boleta completa al comité encargado.

e El comité, pide realizacion de informe de evaluacion a los gerentes y jefes
encargados, para verificar su punto de vista con relacién a la evaluacion.

e Los gerentes y jefes completan el informe requerido.

e Los gerentes y jefes trasladan el informe al comité encargado.

e El comité recibe la informacion proporcionada para tabularla y analizarla para
comprender areas débiles detectadas por los participantes de la evaluacion.

e EIl comité, realiza cambios estructurales en el disefio aplicado para evitar la
desactualizacion, para futura aplicacion en la empresa.

e El gerente general, realiza junta informativa sobre el sistema de evaluacion

para verificar la eficacia de la implementacion.

A continuacion, se presenta un diagrama de flujo o flujo grama en elacién a cada

participante con el fin de identificar el flujo de cada uno de estos:

Gerencia :
(Administradora Comite de l Evaluadores I

evaluacion

l Evaluados

General)

Gréfico 12: diagrama de flujo de cada participante

Fuente de elaboracion propia, afio 2020

6.5.4.3. Definir el periodo de evaluacidon (Calendarizacién)
La comisidn que sea autorizada para realizar esta evaluacion debera definir
previamente el calendario que abarcara el tiempo en el que sera aplicada la

evaluacion, siendo admisible aplicar la evaluacion semestral, o dos veces al afo.
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Para comprender mejor las actividades previas a implementar el sistema de
evaluacion del desempefio, es necesario estimar el recurso tiempo necesario,
pues influye en la implementacion de las diferentes fases que conforman el

sistema de evaluacion del desempefio.

El periodo cronoldgico para efectuar la evaluacion del desempefio se designa
comprendiendo los meses de abril y mayo, aunque queda a discrecion de la
empresa efectuar la evaluacion de manera semestral luego de lograr un
aprendizaje sustancial de la aplicacion del mismo y de esta manera contar con

un mejor control cuantitativo del rendimiento dentro de la empresa.

MAYO 2021
Domingo Lunes Martes Miércoles Jueves  Viernes Sabado
1

2 3 4 5 6 7 8

9 10 11 12 13 14 15

16 17 18 19 20 21 22

23 24 25 26 27 28 29

30 31

ABRIL 2021

Domingo Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes Sabado
1 2 3

4 5 6 7 8 9 10

11 12 13 14 15 16 17

18 19 20 21 22 23 24

25 26 27 28 29 30
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6.5.4.4. Fase deinicio

Definir periodo de calendarizacion para la evaluacion

Cronograma de actividades, para la evaluacion al desempefio en la empresa Tabacos del Sol S.A para
el afio 2021.

semanas

No | Fase Actividades Metas Abril Mayo

1/2(3(4]1/2|3]4

Planteamientos bases que | Proporcionar las

regulan el sistema de | herramientas necesarias

1 |Planificacion evaluacion al desempefio | para aplicar la evaluacién a

propuesto

los colaboradores

Elaboracion de instrumentos
a utilizar, asi como todo lo

Contar con un disefio de
boleta de evaluacion para

relacionado al mismo. aplicarlo correctamente.

2 | Disefio

Llevar a cabo la evaluacion | Obtener informacioén

hacia los colaboradores cuantitativa del desempefio

3 | Ejecucidn del empleado

Seguimiento a las medidas | Mejora del rendimiento de

de mejoras y actualizar el [los colaboradores y Ia

sistema obtenido eficiencia del sistema de

4 | Monitoreo evaluacion

Cuadro 4: Periodo de calendarizacion del método propuesto

Concientizacion

Concientizar y estimular la aplicaciéon del sistema de evaluacion al desempefio y
mostrar las ventajas que aporta tanto a los colaboradores como a la empresa en
general, se realiza por medio de estrategias capaces de obtener la confianza y
aceptacion de la cultura de evaluacion al desempefio y facilitar informacion

relacionada a cerca de evaluacion para la comprension adecuada de la misma.

6.5.4.5. Participantes en la evaluacion (responsables)
Son los gerentes y jefes que tienen a cargo colaboradores, estan ligados

directamente a la ejecucién y retroalimentacion de la evaluacion del desempernio,
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son participantes encargados de la evaluacion cuantitativa hacia los diferentes
colaboradores, ademas se encargan de recomendar mejoras ante los resultados
obtenidos, indicando acciones a tomar en funcion de los mismos; estos asumen
un nivel importante dentro del sistema ya que son los encargados principales de
establecer indicadores organizacionales dentro de la empresa.

Estructura organizacional de la empresa Tabacos del Sol S.A

Gerencia

Administracion Contabilidad Produccion Empaque Bodega

[ ]
RR.HH Rolado Bonchado Despalillo Resp. Empaque Resp. Bodega

e Administradora general (Gerencia)
Administra el comité del sistema de evaluacion al desempefio.
Coordina y preside reuniones del comité

Responsable directo de las actividades de la fase del disefio

e Supervisor general

Relne y concientiza sobre el sistema de evaluacion a los jefes de cada area

e Jefe inmediato (rolado, bonchado, despalillo)
Hace conocer a los colaboradores sobre el sistema de evaluacion que se aplicara

Establece lineamientos para la aplicacion del sistema de evaluacion

e Encargada de recursos humanos (RR. HH)
Asesora durante la fase de ejecucion a los responsables

Responsable directo de la fase de monitoreo
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Aprueba planes de mejoras y seguimiento del mismo, en coordinacién con la

gerencia general.

Comité del sistema de evaluacion al desempefio

Para coordinar de una mejor manera el sistema de evaluacién al desempefio es
Importante contar con los colaboradores responsables y competentes para tomar
correctas decisiones que guien la realizacion exitosa del sistema, es necesario
un comité, el cual posea la capacidad de realizar las diversas actividades que

conforman el sistema de evaluacion al desempefio.

Misién

Somos un comité nombrado por la gerencia de la empresa, somos responsables
de aplicar correctamente todas las fases relacionadas con el sistema propuesto
de evaluacion al desempefio para la empresa Tabacos del Sol S.A, para hacer
cumplir los objetivos principales contribuyendo al desarrollo de talento humano y
la de la empresa.

Visién

Ser un comité dispuesto a contribuir a la mejora continua dentro de la empresa
para el fortalecimiento de las capacidades del talento humano, por medio de la
aplicacién de mecanismos de control cuantitativos, que proyecte mejoras futuras

al recurso humano en funcion de su desempefio laboral.

Valores

Responsabilidad: el compromiso de realizar las actividades asumidas de la

mejor manera posible.
Honestidad: cumplimiento con las obligaciones orientadas.

Integridad: realizar y apoyar todo aquello que se considere correcto para la

empresa.
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6.5.5. Fase de disefo

El disefio a implementar contempla todas las caracteristicas necesarias, con
parametros, indicadores y criterios, sobre la base del método de escalas graficas
o de calificacion, y de esta manera obtener resultados cuantitativos del

desemperio real del colaborador.

Fase de disefio para la implementacion del sistema de evaluaciéon al

desempefio parala empresa Tabacos del Sol S.A.

Método ‘

ll Fasede
Boleta disefio Factores

\3

Criterio

Grafico 13: Fase de disefio
Fuente de elaboracién propia, afio 2020

6.5.5.1. Método a emplear

A través de la informacién obtenida y considerando la situacion actual de la
empresa, durante la investigacion de campo se plantea implementar el siguiente
método:

Método de escala grafica o de calificacion

A través de este método con amplia aceptacion, se calificaran a los empleados
de acuerdo a las cualidades definidas. Al usar este enfoque los evaluadores
registraran sus apreciaciones sobre el desempefio en una escala que incluye

varias categorias.
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La aplicacion de este método les permitira realizar evaluaciones simples y faciles
de aplicar sin afectar las horas laborales, es importante sefialar que sera una
evaluacion de 90 grados, descendente para conocer la apreciacion cuantitativa
de supervisores inmediatos a colaboradores directamente, en conjunto con el

método de escalas gréaficas o de calificacion.

6.5.5.2. Factores para evaluar el desempeifio:

Como parte fundamental de la evaluacién, especificamente en el método de
escalas graficas o de clasificacion, se integran diversos factores los cuales
forman parte fundamental del rendimiento de los colaboradores buscando
conocer una apreciacion cuantitativa de cada uno de ellos.

Los factores serén todas aquellas caracteristicas a evaluar, por el superior
inmediato como los indicadores pre establecidos, para poder tener una

valoracion objetiva y confiable.

En funcién de las necesidades organizacionales a continuacion se detallan los

indicadores a implementar previo a la evaluacion:

Indicadores de evaluacion orientada al personal de produccién:

Responsabilidad
Puntualidad
Rendimiento
Trabajo en equipo
Calidad
Eficiencia
Actitud

Cuadro 5: Indicadores de evaluacién orientada al personal de produccién
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No Factores/grados E B R I
(85-100) (70-84) (55-69) (40-54)

Responsabilidad

Puntualidad

Rendimiento

A WN P

Trabajo en equipo

Comunicacion

Eficiencia

Actitud

Asistencia

Total

Cuadro 5: Factores a evaluar el desempeiio de los colaboradores

o0 ~N OO

6.5.5.3. Criterios o grado de variacion

Se estableceran cuatro grados de variacion para poder calificar y cuantificar los
resultados entendiendo que el grado de excelente es el de mayor puntuacion e
insatisfactorio el de menor puntuacién, como también medidas a tomar en cuenta

en dependencia del puntaje en intervalos recibido.

e Excelente (E), el trabajador supera siempre el factor evaluado.
Medida: Continuar con la motivacién para que no disminuya su rendimiento y que
también logre motivar a los demas acerca de que todos cuentan con la capacidad

para alcanzar este nivel.

e Bueno (B), el trabajador posee y aplica en forma correcta el factor evaluado,
cumpliendo con lo exigido. Medida: supervisar, platicar con el trabajador e

impulsarle a que es capaz de dar mas de lo que se le exige.

e Regular (R), el trabajador apenas satisface el factor evaluado y requiere de
orientacion constante del superior. Medida: Acercamiento de la supervision a
este personal ya sea en capacitaciones mas periodicas para influir con un

factor motivacional y asi su rendimiento pueda aumentar.
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¢ Insatisfactorio (I), el trabajador no satisface el factor evaluado y requiere de

mucha atencion por parte del superior. Medida: realizar otra evaluacion de

forma mas detallada para determinar qué es lo que le impide desarrollarse

mejor y de esa forma darle un seguimiento al trabajador.

6.5.5.4. Ponderacion de los factores de evaluacién

Grados de variacion Intervalos
Excelente (85-100)
Bueno (70-84)
Regular (55-69)
Insatisfactorio (40-54)

Cuadro 6: Ponderacion de los factores a evaluar
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6.5.5.5. A continuacion, se presenta la definicion de cada uno de los

factores antes reflejados:

Responsabilidad:

Obligacion aceptada por un mando, de cumplir la mision o trae que le ha sido asignada

Puntualidad:

Cumplimiento de la jornada laboral establecida, ademés de la permanencia en su sitio de
trabajo

Rendimiento:

Relacion entre calidad y cantidad de trabajo, realizado en funcién de las exigencias de
tiempo y grado de exactitud

Trabajo en equipo:

Capacidad para trabajar en conjunto con sus demas compafieros de trabajo

Comunicacion:

Habilidad para transmitir en forma oral informaciones claras que estén relacionadas con
sus funciones

Eficiencia:

Capacidad de realizar el trabajo en menos del tiempo disponible

Actitud:

Satisfaccion laboral que tiene el individuo hacia su trabajo
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Asistencia

Estar presente en el momento propicio cuando alguien lo requiere, con los valores de
generosidad y solidaridad

Cuadro 7: Definicion de cada uno de los factores

6.5.5.6. Boleta electrénica de evaluacién al desempefio

Segun los reflejado anteriormente al iniciar la presente fase, la aplicacion de la
evaluacion sera por medio del método de escala grafica o de calificacion, lo cual
consta de una tabla de doble entrada, que integra factores a evaluar relacionados
con los criterios de calificacion que se asignan a cada uno, los cuales fueron

detallados previamente.

Es conveniente manejar Unicamente un disefio para la empresa y de esta
manera evitar cierto grado de malos entendido durante la aplicacién de la
evaluacion. La boleta electronica podra beneficiar en el tiempo de la evaluaciéon
y andlisis, haciendo mas eficiente la aplicacion, ademas que, utilizando el
ambiente de trabajo de office, por lo que se familiarizara inmediatamente en el
entorno de trabajo, seguidamente se muestran detalladamente las

caracteristicas que conforman la boleta electronica de evaluacion.

Requisitos minimos del sistema operativo para la utilizacién de la boleta

electronica de evaluacion al desempefio.

Concepto Descripcion
Sistema operativo Intel Core i7
Microsoft Office 97 — 2003
Programa Microsoft Excel
Extensién de archivo * xls

Espacio requerido 2 Mb

Memoria RAM 128 Mb

Cuadro 8: Boleta Electrénica
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Clasificacién de hojas del archivo para boleta electrénica de evaluacién al
desempefio parala empresa Tabacos del Sol S.A. en la ciudad de Condega
del afio 2020.

A B C D £ f b f J K L M N 0 P ] R §
1
2
3 Definicion de los factores a evaluar
1 UNIVERSIDAD
: NACIONAL A oocos o Sosoa
: AUTONOMA DE |
3 Responsabilidad:
3 NICARAG UA‘ Obligacicn aceptada por un mando, de cumplir I misidn o trag que le ha sido asignada
10 MANAG UA Puntualidad:
1 Cumglimiento de |2 jomada laboral establecida, ademés de |a permanencia en su stio «
12 UNAN-MANAGUA Rendimiento:
13 Relacidn entre calidad y cantidad de trabajo, realizado en funcidn de las exigencias de
14 Trabajo en equipo:
15 Capacidad para trabajar en conjunt con sus demds compafieros de trabajo
16 onderacion de los factores de evaluacid No | Factoresigrados | E | B | R | | Comunicacidn:
17 Grados de variaciol  Intervalos (85-100)|{70-84)  (55-69) | (40-54) Habilidad para transmitir en forma oral informaciones claras que estén relacionadas con
18 Excelente (85-100) 1 |Responsabilidad Eficiencia:
19 Bueno (70-B4) 2 |Puntualidad Capacidad de realizar el trabajo en menos del tismpo disponible
i Regular (55-69) 3 |Rendimiento Actitud:
a Insatisfactorio (40-44) 4 |Trabajo en equipo Satisfaccidn laboral que tiene el indviduo hacia su trabajo
b 5 |Comunicacién Asistencia:
3 6 |Eficiencia Estar presente en el momento propicio cuando alguien lo requiere, con los valores de
H T |Actitud
5 § |Asistencia
% Total
i

Indicadores | Instrumentos | Cronograma de Calendarizacion | Resuftadas ® 1

Fuente de elaboracion propia, afio 2020

Para conocer el entorno gréafico de la boleta de evaluacion, a continuacion, se
muestran graficos de la aplicacion de Excel, asimismo las diversas hojas de
célculo que servirdn para la utilizacion en el sistema de evaluacion al

desempeiio.
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Entorno grafico de la boleta electrénica de evaluacién al desempefio para
la empresa Tabacos del Sol S.A, en la ciudad de Condega del afio 2020.
Fuente de elaboracion propia, afio 2020

WHC QU9 s
LU@Rlllo)  INICIO  INSERTAR

10 g O

BASE DE DATOS DE LA TESIS - Microsoft Excel
FORMULAS ~ DATOS  REVISAR  VISTA

/| Barra de farmulas q [E)EI @ Da E B £ Dividir

DISERIO DE PAGINA

p—
... Ocultar
5 I5ef Istas . . oy A R § . il
Normal Ver:alt. DI'?n.D Vl_tal_ Liness de cuadricula [/] Ttulos Zoom 100% AmpIF?r Nueva Organizar Inmovilizar
Pig. depagina personalizadas seleccion  ventana  tode v
Vistas de libro Mostrar Zoom Ventana
e v fr
& B C 0 E F G H | K L i il
1
—
Z A I= - P —
3
q Cronograma de actividades, para la evaluacion al d fio en la empresa Tabacos del Sol 5.A para el afio 2021.
5 . semanas
No Fase Actividades Metas -
[ Abril Mayo
T 1 2 3 L] 1 2 3
Planteamientos bases que | Proparcionar las

8 requlan ¢l sistema de heramientas necesarias
3 evaluacion al desempefia | para aplicar la evaluacidn 1

1 Planificacién propuesto los eolaboradores
i
1l
12
13
)
E Elabarain de instrumentas | Contar con un disefio de

? Diseno auliizar, asi comotodalo | boleta de evaluacion para
[ relazionada 2l misma. aplicarla comectaments.
i
18
3
il .. | Obtener informacion

L Llevar acabola evaluzeion -
bl 3 Ejecucion . clantitativa del
hatia los colaboradores M

29 dezempena del empleada
23
24
5 ; dimiert
% Sequimiento a las medidas de :\:selcoélaaﬁw dores Ia-‘ g

L] Monitoreo mejoras | aetudizar el sistemal ez
77 ohtenido eFlcwenmi del sistema de
5 evaluacion

Indicadores | Instrumentos | Cronegrama de Calendarizacion | Resultados ®
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| @ DO : BASE DE DATOS DE LA TESIS - Microsoft
ARCHIVO paiyiieie] IMSERTAR DISEFO DE PAGINA FORMULAS DATOS REVISAR VISTA
T —_— 1
EEEE Regla | Barra de férmulas Q [L:) - [
= B O - L ICIN=
Maormal Ver salt. Disefio Vistas Lineas de cuadricula [# Titulas Zoom 100% Ampliar  Nueva Organizar Inn
de pagina personalizadas seleccion  wventana  todo
Wistas de libro Mostrar Zoom
N27 J
[ u] E F [r] H J K i H o
1
2 -
3 P U ‘ ' =
4
. ’
6 Formato de autoevaluacion del personal de produccion
INSTRUCCIONES: marque con una (%) |z alternativa que mejor califique su
7 desempeno laboral.
3 Nombre del empleado
a Codigo, Area
10
1 Responsabilidad: Ubligacion aceptada por un mando, de cumplir fa
12 misidn o trae gue le ha sido asignada.
13 Cumple con Se esfuerza Hace lo posible |[Es deficiente con lo
1 SUS para hacer lo  |para cumplir  |que se le asigna y no
1 compromisos |gue se le pide |con los asume las
1 asignados para compromisos  [consecuencias de sus
i
18
1 Puntualidad: Cumplimiento de |a jornada laboral establecida, ademas de
20 la permanencia en su sitio de trabajo
2 Cumple con el |Generalmente |Presenta Llega
22 horario es puntual en |algunos permanentemente tarde
- establecido.  [su trabajo. problemas con |y se ausenta con
2 la puntualidad. |frecuencia.
25
26
21 | Rendimiento: Relacidn entre calidad y cantidad de trabajo, realizado en | _I
25 funcidn de las exioencias de tiempo v arado de exactitud.
Indicadores | Instrumentos Cronograma de Calendarizacion Resultados *

Lusto 89

Fuente de elaboracion propia afio 2020

Seminario de Graduacion Pagina 85



UNIVERSIDAD

Facultad Regional Multidisciplinaria, Esteli / FAREM Esteli — *%* | &

Tabla de tabulacion de resultados

INICIO
EENEE

Mormal Ver salt. Disefio Vistas

INSERTAR DISERIO DE PAGINA FORMULAS DATOS

Lineas de cuadricula |+ Titulos

REVISAR VISTA

7| Barra de férmulas Q [E)
arra de rormula m Q

Dividi

Ti0cult

==

Mueva Organizar Inmaovilizar

e

Zoom 100% Ampliar

Pag. de pagina personalizadas seleccion  wentana  todo -
Vistas de libro Mostrar Zoom
734 - T
A E [= o E F [ H 4 3 L [ 1] o P
1
z
3 —— 1 [ —
: — “—” A - S
[ X
7 Tabla de resultados de evaluacion al desempeiio con valoracio d|
& Grados de variacion Memoria de calificaciones evalvacion al desempeao
Factores
# E B B 1 TOTAL n Datos del empleado eralvado
o Responsabilid 10 10 Hombres y apellid
il | Puntualidad i a Codigo. argo.
12 | Rendimiento T ri Ares de dependenci
Trabajo en 9 3
13 equipo m Comisiés evalvadora
14 Comunicacitn] hi a
] Eficiencia ri ri 1-Hombres y apellidos,
15 Actitud Cargo
1 Asistencia 3 i} i} Area de dependencia
1 TOTAL 10 36 14 ] 57 2-Nombres y apellidos,
1 Cargo
20 Resultados de Evaluacion Area de dependencia
El 3-Hombres y apellido
22 _—  — Cargo
23 \ /, Area de dependencia
v P
24 ‘\ r 4-Hombres 3 apellide
25 - . ¥ _aip— Cargo
26 B b o & Ares de dependencia
27 AR 5-Hombres y apellido.
25 Cargo
23 Area de dependencia
210 —-— f v i OBSERVACIONES.
™ |
52 _
55
34 |
55

Indicadores Instrumentos

Cronograma de Calendarizacion

Resultados (D] 4

Fuente de elaboracion propia afio 2020

Para conocer el entorno gréafico de la tabla de tabulacion de resultados del

sistema de evaluacion, se muestran graficos de la aplicacién de excel, asi mismo

las diversas hojas de calculo que servirdn para la utilizacién en el sistema de

evaluacion al desempefio.

6.5.6. Instrumentos del subsistema de evaluacién

e Expediente

Se debe tener un expediente en cual se conozca la informacion personal de cada

de trabajador, donde se registre capacitaciones recibidas, memorandum o

llamados de atencion.
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e Formularios

Disefar los formularios que seran aplicados para evaluacion al desempefio a los

trabajadores de la empresa Tabacos del Sol S.A.

Formato de autoevaluacion del personal de produccién

INSTRUCCIONES: marque con una (x) la alternativa que mejor califique su
desempefio laboral.

Nombre del empleado
Cédigo Area

Responsabilidad: Obligacién aceptada por un mando, de cumplir la misién u
otra que le ha sido asignada.

Cumple con sus | Se esfuerza para | Hace lo posible | Es deficiente

compromisos hacer lo que se le | para cumplir con | con lo que se
asignados para dar | pide. los compromisos. le asigha y no
mas de lo que se le asume las
pide. consecuencias

de sus actos.

Puntualidad: Cumplimiento de la jornada laboral establecida, ademas de la
permanencia en su sitio de trabajo

Cumple con el | Generalmente es | Presenta Llega

horario puntual en su | algunos permanentemente

establecido. trabajo. problemas con la | tarde y se ausenta
puntualidad. con frecuencia.

Rendimiento: Relacién entre calidad y cantidad de trabajo, realizado en
funcién de las exigencias de tiempo y grado de exactitud.

Su trabajo es|Su trabajo es|Su trabajo es|Su volumen no

preciso y exacto. | impecable satisfactorio. alcanza sus
niveles minimos
exigidos.

Trabajo en equipo: Capacidad para trabajar en conjunto con sus demas
comparfieros de trabajo.
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Capacidad de
resolver
conflictos que se
generan al
interior del
equipo.

Capacidad de
escuchar
activamente a los
integrantes  del
equipo.

Capacidad de
escuchar
activamente a los
integrantes  del
equipo.

No toma en
cuenta las
opiniones de los
demas
integrantes
equipo.

del

Comunicaciéon: H

abilidad para transmitir en forma oral informaciones claras
gue estén relacionadas con sus funciones.

Comunica
informacién clara
y pertinente.

Comunica
captando la
atencion del
receptor.

Comunica
informacion, pero
no relevante,
dificultando la
comprension del
mensaje.

Comunica
informacion de
una manera
confusa, no se
logra la
comprension del
mensaje.

Eficiencia: Capacidad de realizar el trabajo en menos del tiempo disponible

Controla su
capacidad de
trabajo, lo que

facilita la entrega
anticipada de su
produccion.

Entrega
produccion
tiempo y forma.

Su
en

Tiene retraso a la
hora de entregar
su produccion.

Hace entrega de
su produccion
con retraso.

Actitud: Satisfaccion laboral que tiene el individuo hacia su trabajo

Posee excelente
espiritu de
colaboracion.

Se desempefa
bien en el trabajo
de equipo,
procura
colaborar.

Colabora
normalmente en
el trabajo en
equipo.

Se muestra
renuente a
prestar

colaboracion.

Asistencia: Estar presente en el momento propicio cuando alguien lo requiere,
con los valores de generosidad y solidaridad

Siempre llega con
anticipacién a su
puesto de trabajo.

Siempre llega
puntual a su
trabajo.

Casi siempre
llega puntual a su
trabajo.

minutos
después de la
hora entrada
establecida.

Llega

Cuadro 9: Formato de autoevaluaciéon del personal de produccion
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6.5.7. Programa de aplicacion

Esta implementacion para poder ser realizada, se evaluara a los colaboradores,

segun las siguientes fases:

A continuacién, se presenta el detalle visual de las actividades, por medio de un
diagrama de flujo o flujo grama, en donde se muestran las actividades con el fin

de identificar el flujo de las fases previstas.

Flujo grama general, para implementar un sistema de evaluacion del
desempefio de la empresa Tabacos del Sol S.A, ubicada en la ciudad de

Condega, para el afio 2021.

Inicio

(Fases)

__> Planificacién
__> Disefio
__> Ejecucion
>| Monitoreo

Grafico 14: Flujo grama del sistema de evaluacion al desempefio

Fuente de elaboracion propia, afio 2020
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6.5.8. Fase de ejecucion

En esta fase se enfoca directamente en evaluar a los colaboradores,
considerando como premisa importante, la obtencién de informacién cuantitativa
derivada del rendimiento pasado manifestado por los colaboradores para tomar
acciones preventivas, correctivas y gratificacion en funcion de los resultados

obtenidos.

Fase de ejecucion para la implementacion del sistema de evaluaciéon al
desempefio paralaempresa Tabacos del Sol S.A, en laciudad de Condega,
afno 2020

Aplicacion

Plan de Mejora _ Registro

N Fase
Ejecucion

\3
Entrevista

Retroalimenta
cién

Analisis de
Datos

Gréfico 15: Fase de ejecucion

Fuente de elaboracién propia, afio 2020

6.5.8.1. Aplicacién de la evaluacion

Es la aplicacion de la evaluacion directamente a los colaboradores, se utilizara
el método de escala grafica o de calificacion, para que la aplicacion de la
evaluacion alcance los resultados esperados, es necesario que los

colaboradores conozcan todas las funciones de trabajo.
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Considerando que el supervisor inmediato, es quien conoce el desempefio de
los colaboradores con relacion a las actividades diarias realizadas, es el indicado
para evaluar el rendimiento pasado y asignar valor cuantitativo al desempefio,
contando con la principal responsabilidad de valorar el trabajo del colaborador,
por tanto, se debe de realizar con objetividad y profesionalismo.

6.5.8.2. Registro de datos (memoria de evaluacién)

Este consta de obtener informacion de cada uno de los trabajadores a evaluar,
datos de los que estaran dirigiendo la comision evaluadora, base de datos en la
gue se plasmaran los resultados de la calificacion del desempefio individual,
recomendaciones y firmas que pasaran al expediente laboral de cada uno de los
colaboradores.

Después de ejecutar la evaluacion a los diferentes colaboradores, sera de mucha
importancia registrar la informacion, para tener respaldo del mismo, por ende,
conocer el progreso del colaborador durante la estancia en la empresa y de esta

manera, mostrar su desarrollo dentro de la misma.
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Memoria de calificaciones evaluacion al desempefio

) Datos del empleado evaluado

Nombres y apellidos

Cadigo cargo

Area de dependencia

1)) Comision evaluadora

1-Nombres y apellidos

Cargo

Area de dependencia

2-Nombres y apellidos

Cargo

Area de dependencia

3-Nombres y apellidos

Cargo

Area de dependencia

4-Nombre y apellidos

Cargo

Area de dependencia

5-Nombres y apellidos

Cargo

Area de dependencia
OBSERVACIONES
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6.5.8.3. Analisis de datos

Aplicar anadlisis de datos es importante para conocer, de manera individual y
global, el desempefio clasificando a los colaboradores que requieran apoyo en
funcion de los resultados obtenidos, en relacion con el puntaje individual obtenido

se procederd a tomar decisiones.

Andlisis de datos segun resultados obtenidos paraimplementar el sistema
de evaluacion al desempefio en la empresa Tabacos del Sol S.A, Condega,
aino 2020

Tabla de resultados de evaluacién al desempefio

Grados de variacion

Factores
E B R I TOTAL

Responsabilidad

Puntualidad

Rendimiento

Trabajo en
equipo

Comunicacion

Eficiencia

Actitud

Asistencia

TOTAL

Cuadro 10: Tabla de resultados de evaluacion al desempefio
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Para el procesamiento de los resultados de la aplicacion del método descrito
anteriormente, se le asignard una puntuacion del 1 al 10 a cada grado de
ponderacion de la hoja de los evaluados, el cual estos mismos resultados seran
insertados en esta tabla para luego realizar una sumatoria segun datos obtenidos
por medio del método de escala grafica o de calificacion y a través de los
instrumentos a continuacién se describird un ejemplo de como seran insertados

los resultados en esta tabla:

Tabla de resultados de evaluacién al desempefio

Grados de variacion
Factores

E B R I TOTAL
Responsabilidad | 10 10
Puntualidad 9 9
Rendimiento 7 7
Trat_)ajo en 9 9
equipo
Comunicacion 9
Eficiencia 7 7
Actitud 6 6
Asistencia 9 9
TOTAL 10 36 14 6

El evaluador deberd indicar los aspectos mas relevantes en el proceso de

evaluacion sefialando los puntos que se deben mejorar.
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Debera describir un analisis de sus fortalezas y debilidades, segun los resultados

obtenidos en cuanto a su desempefio.

Ejemplo:
FORTALEZAS DEBILIDADES
Posee un alto valor de cooperacion. No esta presentable a como el cargo lo

requiere.

Sabe administrar de buena manera los | Rara vez estda complacido en
recursos asignados para desarrollar sus | actividades que realiza.
actividades.

El rendimiento en su trabajo cumple con
las metas planteadas.

6.5.8.4. Entrevista de retroalimentacion

Luego de efectuar la evaluacion y obtener los resultados con el respectivo
analisis se procedera a realizar una reunion moderada entre el evaluado y el
evaluador a fin de informar sobre los resultados obtenidos y las areas débiles

gue se han detectado.

Es importante que durante la realizacion se mantenga un ambiente de
confidencialidad y respeto, para hacer sentir una estancia agradable hacia el
colaborador, en donde debe de apropiarse el dialogo bilateral encaminando a la
critica constructiva y evitar hacer comentarios negativos o involucrara asuntos

personales, que desestabilice la atmosfera y el objetivo central de la entrevista.

Dependiendo los resultados obtenidos, sera el tipo de entrevista a realizar,
porque no todo obtiene los mismos resultados, lo que conlleva a conseguir

resultados encima de lo esperado, sobre lo esperado y por debajo de lo
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esperado, a continuacion, se describen observaciones para aplicar

correctamente la entrevista de retroalimentacion.

e Desarrollar un clima de confianza con actitud de animo relacionado con la
solucion de la problematica detectada.

e Evitar realizar cualquier otra actividad durante el desarrollo de la entrevista.

e Verificar que se comprenda el propdésito de la entrevista.

e Evitar hacer comentarios ofensivos o0 ajenos a la entrevista.

e Desarrollar la retroalimentacién de manera constructiva.

e Escuchar comentarios de los colaboradores.

e Resolver cualquier inquietud del colaborador.

6.5.8.5. Plan de mejora

Al finalizar la entrevista de retroalimentacién y haber localizado las areas de
refuerzos relacionados con el desempefio del colaborador, es necesario que el
evaluador en conjunto con el evaluado, estén de acuerdo en las areas de
mejoras que sean necesarias. Los planes de mejoras estan dirigidos
especificamente a los colaboradores, que tienen un desempefio por debajo o
igual del estandar requerido.

Tomando como base las debilidades manifestadas en los resultados de
evaluacion, es importante contar con un plan de mejora que apoyen al
colaborador, a mejorar constantemente, brindando acciones correctivas y de

mejoras.

El colaborador se debe de comprometerse a desarrollar de mejor forma las areas
débiles detectadas, con el fin de apoyar el desarrollo profesional y personal; por
lo anterior descrito se debe de plasmar de manera escrita en un documento el
compromiso de plan de mejora, debido a que tiene relevancia al momento de
fomentar el compromiso y responsabilidad del evaluado, asi como el respaldo de

la organizacion para tomar decisiones.
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Ejemplo de plan de mejora

c D E F G H | J K L M N o
1 Ejemplo de plan de mejora !
2
3 Objetivo Mejorar el rea de produccion
4 Area Rolado
Debilidades Irresponsabilidad

Atencion personalizada al colaborador

Estrategi. 3
sirategia y compromiso por parte del mismo.

Capacitar al responsable de area para
Tarea dar respuesta a las debilidades
7 detectadas

. 95 % come resultado del cumplimiento
8 Indicadores del plan de mejora a las debilidades.

Fuente de Verficaciéon |A traves de monitoreo por el jefe

10 Responsable El comité de evaluacién

Cuadro 11: Ejemplo del plan de mejora

6.5.9. Fase de monitoreo

En esta fase, estan contenidos los detalles finales del sistema de evaluacion del
desempeiio, en donde se verifica el cumplimiento del plan de mejora elaborado
en la fase previa, si existiese, ademas, de monitorear el funcionamiento y
verificar el cumplimiento de las expectativas del mismo, de lo contario tomar
acciones pertinentes enfocadas al logro de los objetivos trazados al tomar los

puntos de vistas de los involucrados del sistema.

La parte de actualizacion es de gran importancia para evitar la obsolencia y
adaptarse a cambios organizacionales y de esta manera impedir el surgimiento

de problemética directamente del sistema de evaluacion al desempefio.
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Fase de monitoreo para la implementacion de un sistema de evaluacion al

desempefio parala empresa Tabacos del Sol S.A Condega afio 2020.

Seguimiento a
Plan de Mejora

Fase de
Monitoreo

Actualizacion del Informe de Plan de
Sistema Mejora

O "3

Grafico 16: Fase de monitoreo

Fuente de elaboracién propia, afio 2020

6.5.9.1. Seguimiento de plan de mejora

Se hace un plan de mejora personalizado en funcion de los resultados obtenidos
de cada colaborador, para que se obtenga el cumplimiento conveniente es
necesario llevar un seguimiento constante del desarrollo de las mejoras al
desemperio, con respecto al plan de mejora relacionado al colaborador y en
funcion de las areas débiles detectadas, se considera un tiempo prudente para

mejorar las debilidades detectadas por la evaluacion.

Brindar seguimiento, es guiar constantemente al colaborador para evitar el
incumplimiento o desviacidn con relacion a lo propuesto en el plan de mejora o
de ser necesario replantear las acciones sugeridas para obtener resultados

satisfactorios, en el tiempo estimado.
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6.5.9.2. Informe de plan de mejora

Es un documento formal que se realiza durante la parte final del sistema de
evaluacion, con el objetivo de manifestar el cumplimiento de las acciones
sugeridas contenidas en el plan de mejora, asi mismo se apoya al seguimiento

hacia el mismo para obtener los resultados deseados por la organizacion.

Por medio de dicho documento se busca formalizar la evaluacion estimulando a
los colaboradores a enfocarse constantemente en la mejora continua en el
puesto de trabajo, asi mismo es una herramienta de utilidad a la organizacion

pues muestra un registro del recurso humano que posee.

6.5.9.3. Actualizaciéon del sistema

Esta parte se debe de mantener al dia todo en todo lo relacionado al sistema d
evaluacion al desempefio en la empresa Tabacos del Sol S.A ajustando
directamente la fase, instrumentos y todas las partes que lo requieran con el fin

de tener el sistema en 6ptimas condiciones para aplicarla en el futuro.

La actualizacién busca evitar obsolencia por parte del sistema, detectando
posibles inconvenientes que generen deterioro en el mismo y como resultado
retornar a la problematica detectada. Para generar ajustes necesarios, es
importante involucrar a todos los participantes del sistema de evaluacion al
desemperfio pues son quienes se relacionaran directamente con el desarrollo y
aplicacién del mismo por lo que pueden emitir juicios de valor constructivo hacia
la mejora continua del sistema. La parte de actualizar, se considera delicada
porque afecta al desarrollo futuro de la evaluacion, lo que a su vez incide en 0s

resultados.
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Presupuesto de (papeleria)

Es una estimacion cuantitativa desde de la perspectiva financiera, con el fin de
juzgar una cantidad determinada del costo contenido al implementar el sistema
de evaluacion del desempeiio. Dentro del presupuesto se encuentran contenido
los costos que estan relacionados directamente e indirectamente, con los costos

en papeleria, asi mismo en funcion de los requerimientos necesarios.

Presupuesto estimado para los gastos en papeleria para la implementacion de
un sistema de evaluacion al desempefio para la empresa Tabacos del Sol S.A,

ubicada en la ciudad de Condega, afio 2021.

No | Concepto Descripcion Inversion C$
Materiales,
herramientas,
papelerias Utiles
para aplicar la
evaluacion en
general
Electricidad,
internet, limpieza,
2 teléfono, tinta C$3,000
Gastos indirectos en aplicacion | para impresora,
etc.

Incentivos para el
recurso humano
evaluador en la
participacion de la
participacion del
sistema.

TOTAL C$7,500
Cuadro 12: Presupuesto de papeleria del método propuesto

C$2,000
Insumos de oficina

3 | Gastos de incentivos para el C$2,500

personal evaluador
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VIl. CONCLUSIONES

Después de analizar los resultados obtenidos en los indicadores de cada variable

de esta investigacion, se puede concluir que:

1. La Empresa Tabacos del Sol S.A no utiliza ningun tipo de método de

evaluacion al desempefio que le permita evaluar a sus colaboradores.

2. Elpersonal de la empresa no es capacitado en su totalidad dado que no todos
reconocen haber recibido capacitacion, es por esto que el proceso de la
gestion del talento humano contiene elementos imprescindibles para la
empresa puesto que, cada uno de ellos podria aportar resultados positivos,

siempre tomando en cuenta a los empleados.

3. Laevaluacion al desempefio siincide en la gestidon del talento humano porque
se toman en cuenta los factores que influyen en la empresa Tabacos del Sol

S.A, através de: capacidad, motivacion y ambiente.

4. Descripcion de la propuesta del método de escala grafica o de calificacion
con el fin de realizar evaluacién al desempefio en la empresa Tabacos del
Sol S.A.
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VIIl. RECOMENDACIONES

Se le recomienda a la administracion de la Empresa Tabacos del Sol S.A tomar
en cuenta los siguientes aspectos para la aplicacion del proceso de evaluacién
al desempefio laboral:

1. Aplicar un método de evaluacion que les permita medir el desemperio laboral
de sus colaboradores para obtener mejores resultados, realizar evaluaciones
al 100% del personal de la empresa incluyendo tanto personal administrativo

como del area de produccion.

2. Esimportante que se capacite en su totalidad al personal de la empresa, para
gue todos contribuyan de manera eficiente al crecimiento productivo y
econémico de la empresa, también se deben de tomar en cuenta todos los
pasos de la gestion del talento humano para el fortalecimiento de las

capacidades tanto de la empresa como del personal.

3. Incentivar a los trabajadores por el buen desempefio, cuando se considere
necesario y tratar que el personal no labore en un ambiente tenso, asi

aumentara su productividad.

4. Se propone la aplicacion del método de investigacion de escala gréafica o de
calificacion, es el método mas adecuado, donde se puede evaluar de una
manera mas directa, practica y confiable, al momento de evaluar el

desemperio del personal del area de produccion.
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ANEXOS
Cronograma
Ne | Actividades EIFIM|A/M|J|J|A|S|O|N
1 | Propuesta del tema.
2 | Eleccion del tema.
3 | Eleccion de la empresa.
4 | Antecedentes, planteamiento
del problema, justificacion.
5 | Objetivos de la investigacion.
6 | Investigacion del marco tedrico.
7 | Hipbtesis 'y cuadro de
Operacionalizacién de
variables.

8 | Disefio Metodolégico de la
investigacion.

9 | Andlisis y presentacion de
resultados.

10 | Conclusiones y
Recomendaciones.
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Entrevista

Ju ow UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

AUTONOMA DE

NORGU,  EACULTAD REGIONAL MULTIDICIPLINARIA FAREM —ESTELI
DEPARTAMENTOS DE CIENCIAS ECONOMICAS

Lic. en Administracion de Empresas

Guia de entrevista dirigida a la Administradora General

Objetivo: obtener informacién con los responsables de la evaluacion al

desempefo de los trabajadores de la Empresa Tabacos del Sol S.A en el afio
2020.

Datos Generales:

Nombre del entrevistado

Fecha: / /

1. ¢Como se realiza el proceso de planificacién de recursos humanos?

2. ¢Cual es la importancia de la planificacién del proceso de reclutamiento

del personal en la empresa?

3. ¢Cuél es la importancia del desarrollo del capital humano en las

diferentes areas de la empresa?

4. ¢Cree que es importante la retencion del talento humano? ¢ Por qué?
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5. ¢Podria usted definir la contribucion de cada empleado a través de sus

subordinados?

6. ¢Laempresa puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo

plazo? ¢Por quée?
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Entrevista
UNIVERSIDAD

FN XC%OI\I'\:)AMLA - UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
NICARAGUA,

MANAGUA  EACULTAD REGIONAL MULTIDICIPLINARIA FAREM —ESTELI

UNAN-MANAGUA

DEPARTAMENTOS DE CIENCIAS ECONOMICAS

Lic. en Administracion de Empresas

Guia de entrevista dirigida a la encargada de Recursos Humanos

Objetivo: obtener informacién con los responsables de la evaluacion al
desempeiio de los trabajadores de la Empresa Tabacos del Sol S.A en el afio
2020.

Datos Generales:

Nombre del entrevistado

Fecha: / /

1. ¢Qué métodos de evaluacion al desempefio son utilizados por la

empresa?

2. ¢Actualmente la empresa evalla el desempefio de sus colaboradores?

3. ¢Cual es el método de evaluacion al desempefio que utilizan

actualmente?

4. ¢Por qué es importante la evaluacion al desempefio?
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5. ¢Qué beneficios obtiene la empresa a la hora de evaluar el desempefio

de sus colaboradores?

6. ¢Cada cuanto evalla al personal bajo su cargo?

7. ¢Considera que la evaluacion al desempefio realizada ha influido en el

fortalecimiento de capacidades?

8. ¢Por el buen desempefio de personal hay estimulos monetarios 0 no

monetarios para el trabajador?

9. ¢Laevaluacion al desempefio se realiza por un personal calificado con un

criterio motivador para el colaborador?

10.¢,Cudl es la importancia de que los colaboradores conozcan el reglamento

interno?
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Encuesta

unversipad  UNTVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

NACIONAL
AUTONOMA DE

NicaracuA, - FACULTAD REGIONAL MULTIDICIPLINARIA FAREM —ESTELI

MANAGUA
UNAN-MANAGUA

DEPARTAMENTOS DE CIENCIAS ECONOMICAS

Lic. en Administracion de Empresas

Guia de encuesta

Objetivo: obtener informacién con los responsables de la evaluacion al
desempefo de los trabajadores de la Empresa Tabacos del Sol S.A en el afio
2020.

Estimado(a) Colaborador(a):

Somos estudiantes de licenciatura en Administracion de Empresas estamos
desarrollando una encuesta para la conocer la evaluacion al desempefio laboral
para el fortalecimiento de capacidades del talento humano en la empresa
Tabacos del Sol en el afio 2020

Para el cumplimiento de este objetivo se requiere la recopilacion de informacion
sobre la opinion de los trabajadores razén por la que solicitamos su participacion
en el llenado de esta encuesta, tomandose el tiempo necesario para reflexionar
cada una de sus respuestas.

Agradecemos de antemano sus aportes y adquirimos el compromiso de manejar

con confidencialidad sus opiniones.

No. de encuesta: Fecha: / /

Area

Nombre de encuestador:

Datos Generales.
Edad  (afios)
Sexo.F M ___
Marque con una “X”, solo una de las opciones

1 ¢Usted alguna vez ha sido evaluado?

Si [ No [
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2 ¢ Cuantas veces ha sido evaluado su desempefio laboral?
1002030405067 L8l 9l]100]

3 ¢ Conoce cuales son los objetivos del proceso de evaluacion al desempefio?

SilJ No U

4 ¢ Considera importante el proceso de evaluacién al desempefio?

Si [ Nol[

5 ¢Se siente motivado en su puesto de trabajo?

Si [ No [
6 ¢ Cudles son los aspectos mas relevantes que le han sido evaluados?
Eficiencia [
Eficacia []
Responsabilidad [

Calidad [

7 ¢ En su puesto de trabajo puede desarrollar de sus habilidades?

Si [ No [

8 ¢ Recibe informacion acerca de cOmo se desempefia en su puesto de trabajo?

Si [ No[

9 ¢ Recibe capacitacion necesaria para desempefiar correctamente su trabajo?

Si [ No [

10 ¢, Conoce el reglamento interno de la empresa?

Si L Nol
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Area de Rolado y Bonchado
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Bosquejo
INTRODUCCION
Antecedentes
Planteamiento del problema
Preguntas problemas
Justificacion

OBJETIVOS

Objetivo General

Objetivos Especificos
MARCO TEORICO
Empresa

Evaluacion al desempefio
Gestion del talento humano
Estrategias

HIPOTESIS

Hipotesis de la Investigacion
Operacionalizacion de variables
DISENO METODOLOGICO
Tipo de investigacion
Universo de estudio

Breve caracterizacion
Muestra

Tipo de muestra

Técnicas de recolecciéon de datos

Entrevista
Encuesta

Etapas de la investigacion

Etapa 1: Investigacion Documental

Etapa 2: Elaboracion de instrumentos

Etapa 3: Trabajo de campo

Etapa 4: Elaboracién del informe final.
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