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INTRODUCCION

La sociedad hoy en dia estd muy propensa a cambios, y estos cambios se
presentan consecuentemente en el vivir nacional e internacional, en la actualidad se
vive en una constante evaluacion del desempefio de las cosas y personas que nos
rodean. Queremos saber hasta donde llega el volumen del equipo de sonido que
compramos, qué velocidad alcanza nuestro automovil en la carretera, cémo va el
rendimiento de los ahorros frente a otras inversiones, como va el portafolio de
acciones en la bolsa, como marcha nuestra empresa, etc.

Es por ello que las organizaciones que desean permanecer con vida,
productivamente hablando deben buscar la excelencia de sus procesos, su gente y
todos los recursos que intervienen en su desempefio. Ocasionado que se produzcan
competencia para sobrevivir alos cambios y asi enmarcar la excelencia en el mercado,
logrando calar aun mas y asegurando sus relaciones con otras organizaciones u
empresas de su mismo ramo.

En este sentido se puede decir que la finalidad de este informees desarrollar
un plan estratégico para la implementacion de un instrumento de evaluacion de
desempefio como herramienta organizacional, para lo cual se abordard desde un
marco tedrico los distintos métodos de evaluacion de desempefio, sus implicancias,
beneficios y desventajas.

El principal interés es conocer sus bases, las ventajas que impone a los otros
métodos de evaluacion y su relacion e integracion con el resto de los subsistemas de
recursos humanos. Para finalmente concluir con el analisis y disefio de un proceso de
evaluacién de desempefio acorde con las necesidades de los trabajadores de la
empresa.

Para ello se desarrollaron cinco capitulos, en los cuales se pretende dar a
conocer los aspectos mas relevantes de la tematica abordada, los mismos contiene los

siguientes aspectos:



El Capitulo I, contiene la resefia histérica de la organizacion, el marco institucional

y la estructura organizativa.

El Capitulo 1I, estd conformado por el planteamiento del problema, formulacién
delproblema, objetivos generales y especificos, la justificacion, delimitaciéon y
limitaciones.

El Capitulo 11, contiene las bases tedricas utilizadas para la aplicacion y puesta
enmarcha del proyecto.

El Capitulo IV, contiene el marco metodoldgico que se utilizadurante el proceso.

El Capitulo V, conformado por los resultados, obtenidos y recomendaciones dadas.

El Capitulo VI, muestra la propuesta que éste trabajo de pasantias pretende llevar a

cabo.



CAPITULO |

LA EMPRESA

1.1 Ubicacion

La Empresa Instalaciones Industriales C.A esta ubicada en La Urbanizacion
Industrial el Recreo, Av. lera. Industrial, Sector 5, Edificio ININCA, Via Flor
Amarillo, Valencia — Edo. Carabobo. Venezuela.

1.2 Resefia Historica

ININCA se constituye como empresa el 28 de Agosto de 1968, iniciando sus
actividades en el campo del Montaje Industrial. En corto plazo logra posicionarse en
los primeros lugares con respecto a otras dedicadas a ésta actividad, éste éxito es
producto de la gran experticia y entusiasmo de sus fundadores.

Tiene experiencia en Proyectos de Montaje Mecanicos (Equipos, Tuberias,
Estructuras), Instalaciones Eléctricas e Instrumentacion (PLC, CCM, tuberias y
Cableados) y Obras Civiles (Galpones, Fundaciones de equipos, Estructuras
Metalicas, etc). Debido a su amplia experiencia ha logrado formar una empresa capaz
de manejar proyectos integrales y de gran envergadura.

Hoy en dia ININCA, trabaja en forma conjunta con "FAINCA", constituyendo
asi un grupo que cuenta con un Recurso Humano altamente calificado y una cartera
de Clientes satisfechos. La fortaleza del Grupo ha permitido acometer con éxito los

mas variados trabajos, independientemente de su magnitud y complejidad.



1.3 Mision
Una empresa de Montajes Mecanicos, Eléctricos, Instrumentacion y Obras
Civiles, que atiende las necesidades de la industria nacional con estandares de
Calidad en los Servicios prestados.
1.4 Vision
Ser una empresa financieramente solida, guiada por sus valores, por el trabajo
en equipo, inspirada en la vocacién de servicio y satisfacer a sus clientes dentro de la
mejor relacion costos-beneficios para sus negocios.
1.5 Actividad Econdémica
Metalmecanica
1.5 Productos
1.5.1 Mecénicos
Servicios Industriales para procesos (tuberias de Vapor, Agua, Aire,
Refrigeracion, Condensado, etc.).
Instalacion de maquinaria y equipo industriales.
Montajes y/o reubicacion de Lineas de Produccidn o Procesos.
1.5.2 Eléctricos
Disefio y montaje de Sub-Estaciones, tableros de fuerza — control.
Montaje de lineas de altas tensiones aereas y/o subterraneas.
Montaje de "PLC" para automatizacion en sistemas de proceso.
Montajes de sistemas de deteccion de incendios, de alumbrado, aterramiento,
canalizaciones y proteccion atmosférica.
Desarrollo de proyectos eléctricos en general.
1.5.3 Civiles
Edificaciones industriales. (Construcciones de Galpones, Oficinas, etc.)
Fundaciones para maquinarias y equipos (Torres, tanques, chimeneas, etc.)
Muros de contencion.

Plantas de tratamiento para efluentes industriales.



Tanques en concreto.

Concreto Armado y Estructuras Metalicas.
1.6 Politicas de Seguridad

"La Politica de Seguridad, Higiene y Ambiente de ININCA - FAINCA,
establece la necesidad de identificar y controlar los riesgos inherentes a la ejecucion
de sus operaciones conforme a las leyes, reglamentos y normas de seguridad, higiene
y ambiente establecidas, con el objeto de garantizar la integridad fisica y mental de
todos sus trabajadores”.

ININCA - FAINCA, conscientes de la corresponsabilidad entre Contratista y
Cliente. Hemos adoptado un Sistema de Gestion de Seguridad e Higiene
Ocupacional, para asegurar el cumplimiento de las leyes, decretos, reglamentos y
compromisos contractuales, asi como las normas y procedimientos establecidos por la
Empresa y el Cliente. A objeto de garantizar la prevencion de los riesgos asociados a
las operaciones que ININCA - FAINCA ejecute, con el proposito de suministrar un
medio que facilite la obtencion de las metas sefialadas, la continuidad de los procesos
productivos del Cliente y a su vez que cumplan con las disposiciones legales que

rigen esta materia.



1.7 Estructura Organizativa

1.7.1 Estructura Organizativa General

Figura Nro. 1
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Fuente: Instalaciones Industriales, C.A (2012)




1.7.2 Estructura Organizativa del Departamento de Recursos Humanos

Figura Nro. 2
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Fuente: Instalaciones Industriales, C.A (2012)

1.8 Descripcidn de las actividades de pasantia

- Buscar el personal apto que los Coordinadores de Obras soliciten para llevar a
cabo una obra determinada.

- Tener registro del personal que asiste a la consulta médica

- Elaborar los contratos de trabajo al personal administrativo y de obras para su
ingreso a la organizacion

- Realizar los tramites de apertura de cuentas nominas con el banco



Gestionar la dotacion de uniformes del personal que ingresa y del que ya se
encuentra laborando en la empresa y en la diferentes Obras en ejecucion
Generar y archivar registro de dotacion

Preparar la documentacion requerida para el ingreso del personal en las
diversas obras que se estan ejecutando

Elaborar los pases de entrada a otras empresas del personal asignado.

Elabora las carpetas con documentos de la empresa que son exigidos en las
obras

Ingreso y Egreso del IVSS de los trabajadores

Llevar el control del personal elegible con diversos cargos para las obras

Mantener actualizado los expedientes de los trabajadores



CAPITULO I

EL PROBLEMA

2.1 Planteamiento del Problema

Hoy en dia para conducir y operar una Organizacion en forma exitosa se
requiere que esta se dirija y controle en forma sistematica y transparente, esto se
puede lograr con la implementacion y continuo mantenimiento de un sistema de
gestién que permita el mejoramiento continuo del desempefio de todas las partes
interesadas.

De esta manera las empresas podria plantear que evaluar el desempefio no
solo de sus trabajadores es un componente fundamental para toda organizacion, al
implementar estrategias de evaluacion desempefio continuo y afinar la eficacia en
todos sus procesos abarcando la misidn, vision, cultura organizacional, las
competencias laborales de cada cargo y por ende demostrar la capacidad que tiene
cada departamento para proporcionar que satisfagan los requisitos internos de la
compafiia, del cliente, de los organismos e instituciones que forman parte del sistema
donde se desarrollan las empresas y lograr que una organizacion se especialice en el
ofrecimiento y prestacion de servicios de manera integral y comprometida adiciona
valor a sus productos y servicios. Pues busca siempre la satisfaccion de sus

empleados y clientes, comprendiendo cuales son sus necesidades actuales y futuras.

En este orden de ideas y esforzandose por exceder las expectativas de los
mismos, la mayoria de las organizaciones acceden a implementar estrategias de
Calidad Gestion de los Recursos de Medicion, Analisis y de Mejora. A fin de lograr

determinar la competencia del personal mediante la evaluacion de desempefio y asi



poder elaborar su plan de adiestramiento de acuerdo a los datos obtenidos en la

evaluacion de desempefio.

Plantedndolo de esta manera se podria decir que en este punto muchas de las
pequerfias y medianas empresas van configurando su estatus y jerarquia en el mercado
y su estructura va tomando forma, sin embargo existen todavia empresas que han
crecido en estructura porque se han concentrado solamente en darle forma a la
misma, pero se olvidan cada vez méas de la preparacion, capacitacion, mejora y
desempefio de sus trabajadores, por lo que la organizacion comienza perder fuerza, el
rendimiento comienza a mermar, los niveles de motivacion caen, la asignacion de
sueldos y cargos se hacen de manera subjetiva y la organizacién entra en una etapa en
la que los procesos administrativos dejan de tener el mismo grado de importancia

para los trabajadores.

De alli que se puede mencionar que en Venezuela asi como en cualquier lugar
del mundo es de vital importancia, el grado de concientizacion y el nivel de
desempefio que tengan los empleados a la hora de ejecutar sus funciones, recalcando
con esto que al realizar una evaluacién de desempefio se podrian detectar algunas

fallas dentro de los proceso que realiza el capital humano de las empresas.

Es de hacer notar que durante el periodo de pasantias en la empresa
INSTALACIONES INDUSTRIALES C.A. se pudo detectar que carece de estrategias
de evaluacién de desempefio que le permitan optimizar los procesos de asignacion de

sueldos, capacitacion de personal y mejoras del capital humano con el que cuenta.

En este sentido, es importante recalcar que una de las tareas primordiales de
La Administracion de Recursos Humanos es proporcionar las capacidades humanas
requeridas en una organizacion y desarrollar habilidades en cada individuo que le
permitan realizar su trabajo de la manera mas eficiente y mas satisfactoria en
beneficio tanto de si mismo como de la organizacién y a la colectividad en que se

desenvuelve, sin olvidar que las organizaciones dependen para su funcionamiento de
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la evolucion del elemento humano con que cuenta. Por lo que puede decirse, con esto,

gue una organizacion es el retrato de sus miembros.

El propoésito de este diagnostico es disefiar un plan de accion que permita
llevar a cabo un plan estratégicode evaluacion de desempefio, en la empresa
INSTALACIONES INDUSTRIALES C.A. (ININCA) mediante el cual se puedan
optimizar los procesos de asignacion de sueldos, capacitacién y mejora para €l
funcionamiento del departamento y por ende de la organizacién objeto de estudio.

2.2 Formulacién del problema

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente se formula la siguiente
interrogante ¢ Cudles serian las estrategias de evaluacion de desempefio que permitan
optimizar el proceso de asignacion de sueldos y capacitaciéon y mejora de los
empleados de la empresa Instalaciones Industriales C.A (ININCA)?

2.3 Objetivo General

Proponer una estrategia que permita llevar a cabo la implementacién de la
evaluacion de desempefio.
2.4 Objetivos Especificos

Diagnosticar las debilidades que existen por la ausencia de la evaluacion de

desempefio.

Determinar el tipo de evaluacion acorde a las necesidades de la empresa.

Diseniar las estrategias para llevarla a cabo.

2.5 Justificacion

La documentacion y aplicacion de los procesos de Recursos Humanos,
Evaluacion de Desempefio, Programas de Adiestramiento, Definicion de Perfiles de
Cargos, ademas de otras generalidades de este sub-sistema de gestion de
administracion de recursos humanos, son de vital importancia ya que estos definen el
desempefio global de toda compafiia.

De ahi se justifica que las organizaciones debe implementar estrategias de

evaluacion de desempefio como instrumento para determinar las capacidades,

11



habilidades y destrezas del capital humano con que cuentan y poder visualizar
cuando sea necesario aplicar instrumentos de medicion y de evaluacion que permitan
proporcionar informacion concreta, clara y precisa sobre la necesidad de formacion,
capacitacion, mejoras, incentivos o tomar otras acciones para lograr la competencia
necesaria en cada uno de sus miembros. En este sentido se considera una herramienta
para equilibrar el desempefio de los trabajadores seglin las necesidades tanto
individuales asi como las de las empresas. A su vez le permitiria evaluar la eficacia
de las acciones tomadas, asegurarse de que el personal es consciente de la pertinencia
e importancia de sus actividades y de como contribuyen al logro de los objetivos, de
la calidad.

Para la empresa Instalaciones Industriales, C.A. es de vital importancia hacer
mejoras en todos sus sub-sistemas ya que esto le ayudaria a medir y hacer
seguimiento de los indicadores de gestion. Es por ello que al establecer estrategias
que permitan evaluar el desempefio del capital humano con que se cuenta la empresa
podra otorgar teniendo en cuenta los resultados cualquier beneficio relacionado, bien
sea a nivel de capacitacion y mejoras asi como establecer las remuneraciones acordes
a las responsabilidades que tenga cada puesto de trabajo. Al contar con un instructivo
como este en la empresa ININCA le sera mas facil desarrollar planes de desarrollo de
personal.

2.6 Alcance

Con la presentacion de este informe se pretende que la empresa (ININCA)
tome en consideracion enfocarse en estrategias que le permita lograr un alcance que
vayan mas alla de los resultados generales del departamento de gestion humana y
lograr que se generen cambios de manera precisa, que permitan que la compaiiia
pueda sobre vivir a la realidad de incertidumbre generada por la misma situacion pais
que en la actualidad se vive, y asi poder contar con un personal competente, consiente
de tal situacion y comprometa con la organizacion, de tal manera que la entidad de
trabajo pueda ofrecerle a sus trabajadores beneficios e incentivos que los haga

sentirse motivados a realizar sus labores.
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2.7 Limitaciones
Falta de tiempo para la realizacion del proyecto.
Falta de ciertos recursos en el puesto de trabajo (Fallas del Internet).

Falta de apoyo por parte de la Direccion de la Organizacién en el uso de los recursos
materiales y tecnoldgicos.
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CAPITULO 11l

MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL

El Marco Referencial Conceptual o Marco Tedrico es definido por Hernandez
Sampieri (2008) como “un compendio escrito de articulos, libros y otros documentos
que describen el estado pasado y actual del conocimiento sobre el problema de
estudio. Nos ayuda a documentar como nuestra investigacion agrega valor a la
literatura existente”. Asi mismo Méndez (2008) lo especifica como la “descripcion de
los elementos tedricos planteados por uno o mas autores, dando oportunidad al
investigador de fundamentar su proceso de investigacion’” (p.218).

3.1 Antecedentes de La Investigacion

En toda investigacion es importante tomar en cuenta los trabajos, informes e
investigaciones que concuerden con la tematica en la que se esté trabajando; esto con
la finalidad de dar toda la informacién posible al lector y al investigador que pretende
ampliar y fortalecer su estudio.

En este sentido, Fidias Arias (2004) destaca que “Los antecedentes reflejan los
avances y el Estado actual del conocimiento en un area determinada y sirven de

modelo o ejemplo para futuras investigaciones.”

Como primer antecedente se encuentra Mejia, Y. (2012) quien realizé una
investigacion titulada: Evaluacién del Desempefio con Enfoque en Las
Competencias Laborales; la cudl fue realizada en una empresa Call Center de la
ciudad de Quetzaltenango, el estudio fue realizado con agentes de servicio telefonico.

El objetivo principal fue determinar la importancia de la evaluacién del desempefio



con enfoque en las competencias laborales en agentes de servicio telefénico, en el
proceso de investigacion se logro comprobar la importancia de la evaluacion del
desempefio con enfoque en las competencias laborales, ya que los resultados indican
que es de gran influencia positiva en el desempefio de los agentes, pues esta misma
representa un medio que les exige mejora continua en el servicio y atencion que
proporcionan al cliente, actualizarse en conocimientos e incluso mejorar sus
habilidades para poder cumplir con las competencias establecidas y también
desarrollar la actitud apropiada para desempefiarse con éxito en su puesto de trabajo.
La investigacion también dio a conocer que los agentes consideran la evaluacién
como un medio que les permite desarrollar al maximo sus habilidades personales y

profesionales gracias a la exigencia que esta requiere.

Los instrumentos utilizados fueron la evaluacion del desempefio por
competencias laborales y una encuesta que permitid recabar la percepcion de los
agentes a cerca de la evaluacion que se les realizo. El estudio es de tipo descriptivo
por lo que permitio la recoleccion de datos numéricos como situacionales que

permitieron mayor objetividad en el estudio.

Adicional a lo anterior, Estibaliz Acosta Matos, (2012) realizO una
investigacion titulada: Propuesta de instrumento evaluativo basado en
competencias de los docentes de Primera Etapa de Educacion Bésica del area de
espafol de la U.E. Colegio Academia Merici ubicado en Caracas, Dicho trabajo
tiene como objetivo general proponer un instrumento de Evaluacion del Desempefio
Docente basado en competencias dirigido al area de espafiol de la Primera Etapa de
Educacion Basica de la U.E. Colegio Academia Merici. Se plante6 el desarrollo de un
proyecto factible de tipo documental y el disefio empleado en la investigacién es un
disefio bibliografico. Se encontr6 como poblacion la Primera y Segunda Etapa de
Educacién Basica, tomando como muestra los docentes del area de espafiol de la
Primera Etapa. A partir de los conceptos y definiciones se disefid la propuesta de

instrumento.
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Manolo, M (2011), quien desarroll6 una investigacion titulada: EI Manejo
Exitoso de Los Recursos Humanos a través de La Evaluacion del Desempefio.
(Informe de Pasantias presentado como requisito para optar al Titulo de Técnico
Superior Universitario en Administracion, Mencion Recursos Humanos en El
Instituto Universitario de Educacion Especializada) el cual tuvo como objetivo
general: Considerar el manejo exitoso de los recursos humanos a través de la
evaluacion del desempefio. Ademas de Analizar los objetivos de la evaluacion del
desempefio, Indicar las ventajas y desventajas de la evaluacion del desempefio,
Proponer politicas definidas para la implementacion de planes de evaluacion del

desempefio.

Dicha investigacion persigue dar a conocer los aspectos mas relevantes de la
evaluacion del desempefio; se utilizé un tipo de investigacion documental con los
procedimientos que se siguen para su ejecucion. Se tomaron en cuenta unos
antecedentes que sirvieron como pilar para el inicio del estudio aunado a las bases
tedricas fundadas en diversos criterios de varios autores relacionados con el tema en
cuestion procesando y analizando cada uno de los distintos enfoques para tratar de dar

respuesta a los objetivos generados del planteamiento del problema.

Asociado a lo antes expuesto se da una conclusion y una serie de
recomendaciones que pudieren ser las mas provechosas para el manejo exitoso del los
recursos humanos a través de la evaluacion del desempefio, por parte del autor de
dicha informacién, tratando de dejar bien definido que cada organizacion debe de
adecuar las recomendaciones expuestas si se creyeran pertinentes en funcién a sus
intereses o finalidad de las mismas, acorde a la actividad y los objetivos que persigue
cada una sin dejar de tomar en cuenta el factor humano como principal y vital recurso

para su subsistencia.

Asi mismo, Rivera Paola (2011), publicé una investigacion titulada:

Propuesta para La Implementacion de un Sistema de Evaluacion del Desempefio
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para el personal que trabaja en el area Industrial de un Ingenio Azucarero,
dicha investigacion surge de la necesidad de que el ingenio azucarero en estudio
cuente con una herramienta objetiva que genere una cultura de evaluacion basada en

resultados.

El objetivo de este trabajo es proponer un sistema interno de evaluacion del
desempefio del personal que trabaja en el Area Industrial del ingenio azucarero en
estudio. Debido a la naturaleza de la empresa y a que ésta no cuenta con una cultura
de evaluacion retroalimentacion del desempefio, se propone la aplicacion del método
de escalas graficas para evaluar puestos de supervision y el método de frases
descriptivas para la evaluacion del puestos operativos. Ambos métodos se
combinaron con un sistema de administracion por objetivos para medir la
productividad, monitoreando a través de un sistema informatico el logro de los

indicadores (KPI"s) establecidos para puestos operativos y de supervision.

Como resultado de este trabajo, se proporcion6é al ingenio azucarero en
estudio un instrumento para evaluar el desempefio y un procedimiento que puede
servir como guia para realizar la planificacion del sistema de evaluacion, definiendo:

responsabilidades, frecuencias, métodos y formatos a utilizar.

Asi mismo, se tiene una investigacion realizada por Garcia, Rocio (2011)
titulada: Evaluacion de Desempeiio Aplicado al Personal Administrativo Titular
del Liceo Bolivariano “Pedro Arnal”, del Municipio Sucre, Estado Sucre. Afio
2011.(Trabajo de Grado presentado como requisito parcial para optar al Titulo de
Licenciada en Gerencia de Recursos Humanos). La autora sefiala que una
organizacion es un medio por el cual dos o mas personas de forma consciente y
voluntaria realizan acciones reciprocas para lograr un fin preestablecido, lo cual
llevan a cabo a través de la comunicacion, y trae como consecuencia la permanencia
y desarrollo de la misma. Estas personas en retribucion a su labor deben recibir de la

organizacion beneficios, asi como herramientas que le faciliten su trabajo y que
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incrementen su eficiencia laboral, por lo que las organizaciones cuentan con un area
de recursos humanos que debe contribuir al desarrollo del personal en todos sus
niveles, con el objetivo de maximizar la eficiencia, ademas de lograr la estimulacién
de potenciales y destrezas de los trabajadores optimizando su desempefio, y
contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales.

El Objetivo general de ésta investigacion es Analizar el Proceso de
Evaluacion de Desempefio Aplicado al Personal Administrativo Titular del Liceo

Bolivariano “Pedro Arnal” del Municipio Sucre, Estado Sucre, Afio 2011.

El personal evaluado en la institucion educativa se veria beneficiado ya que al
ponerse en practica la evaluacion de desempefio se podrian identificar aciertos y
deficiencias, fortalezas, debilidades, diagnosticar problemas y recomendar las
acciones para el mejoramiento laboral de los mismos, contribuyendo asi a una mayor

eficacia en el desempefio de sus funciones.

Por otra parte, a través del adecuado uso de los resultados de la investigacion
sobre el proceso de evaluacion de desemperio, el centro escolar tendré la oportunidad
de brindar una labor més idénea que iria en beneficio de la mejor imagen para la
institucion, debido a que contara con un personal administrativo con mayor capacidad
sobre la labor que ejecutan, lo que ampliara la calidad del servicio prestado a la
comunidad que se nutre de dichos servicios. Igualmente la institucion educativa podra
identificar a los empleados que necesiten capacitacion en determinadas areas de
actividad y seleccionar a los empleados que posean condiciones de promociones o

transferencias.

Por su parte el estudiante perteneciente a la institucion antes mencionada, por
medio del adecuado uso que se le dé a los resultados de la investigacion, contara con
un personal administrativo capacitado y orientado, 14 para ofrecer una atencion
integral con calidad y calidez humana en la amplia gama de funciones que realiza, y
que facilitan la labor administrativa del ambito educativo.
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3.2 Bases Teoricas

La presente fundamentacion teorica tiene como objetivo brindar algunos
conceptos relacionados con el tema objeto de estudio que permitan la comprension
del mismo.

En primer lugar se puede definir:

3.2.1 Recursos Humanos

Normalmente, se designa como recursos humanos al conjunto de trabajadores
0 empleados que forman parte de una empresa o institucion y que se caracterizan por
desempefiar una variada lista de tareas especificas a cada sector. Los recursos
humanos de una empresa son, de acuerdo a las teorias de administracion de empresas,
una de las fuentes de riqueza mas importantes ya que son las responsables de la
ejecucion y desarrollo de todas las tareas y actividades que se necesiten para el buen
funcionamiento de la misma. El término es muy comun hoy en dia y se utiliza en
diversos aspectos relacionados al ordenamiento empresarial.

Para Chiavenato, Idalberto (2005:165) la Administracion de Recursos
Humanos significa “conquistar y mantener personas en la organizacion, que trabajen

y den el maximo de si mismas, con una actitud positiva y favorable”.

3.2.2 Evaluacion de Desempefio

La evaluacion de las personas es tan antigua como el hombre mismo. Los
individuos casi siempre han considerado la valia de sus semejantes en una variedad
de situaciones, y lo mas seguro es que seguiran haciéndolo. Sin embargo, la mayor
parte de estas evaluaciones son realizadas de maneara ocasional y no sistematica. En
cambio, los programas de evaluacién son diferentes, pues contienen objetivos
claramente definidos que se fundamentan en un sistema bien estructurado para
alcanzarlos.

Uno de los pioneros en esta area, fue Robert Owen, quien en los inicios del
siglo XIX estructurd un sistema de libros y blocks de caracter y lo puso en operacion
en sus fabricas de hilados y tejidos de New Lanark, Escocia. Basicamente el sistema
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consistia en que a cada empleado le era asignado un libro y en él los supervisores
anotaban diariamente reportes y comentarios sobre su desempefio.

El block estaba integrado por una serie de paginas a colores, en la que cada
color significada un nivel de rendimiento. El block se colocaba sobre el banco de
trabajo del empleado.

Tiempo después, Francis Galton (1822-1911), entre sus muchas aportaciones
a la psicologia cientifica experimental, ide6 nuevos métodos estadisticos para la
medicion de las diferencias individuales. No obstante los esfuerzos que acabamos de
mencionar, la moderna psicologia industrial no podia iniciarse mientras la psicologia
general no se integrara como ciencia experimental.

Fue Wilhelm Wundt quien en el afio 1879 fundo el Leipzing. Alemania, el
primer laboratorio de psicologia experimental, donde se llevaron a cabo estudios
cientificos de la conducta humana. La calificacion de méritos permanecié estancada
durante algunos afios, y fue hasta los inicios del presente siglo cuando se realizaron
los primeros intentos por aplicar las teorias de la naciente psicologia experimental a la
problematica dentro de la industria.

Fue asi como Winslow Taylor, quien trabajaba como ingeniero en jefe de la
empresa Midvalelron Works, sefialé que: “mientras el industrial tenia un concepto
claro de la cantidad y la calidad del trabajo que se puede esperar de una méaquina, no
poseia una visién comparable de los limites de eficiencia de los trabajadores”.

Por tal motivo, al tener una estimacion del rendimiento que pudiera mostrar
un obrero en una determinada operacion, realizando su mejor esfuerzo, se contaria
con un estandar muy atil para estimar la eficiencia y el rendimiento de otros
empleados en la ejecucidon de la misma tarea, y se obtendria un instrumento de
medicion muy importante para incrementar la produccion.

La Evaluacion del Desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de una u otra

manera suele efectuarse en toda organizacién moderna.
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Consiste en la realizacién de una comparacion de lo realizado durante un
periodo determinado por un empleado contra lo que la organizacion en la que trabaja
considera el desempefio ideal para ese cargo, este ideal lo define la organizacién y
estd establecido en la descripcion y especificacion del cargo. Por lo general, el
evaluador suele ser un supervisor 0 superior que conozca bien el puesto,
generalmente el jefe directo.

La mayor parte de los empleados procura obtener actividades accion sobre la
manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la
direccion de las labores de otros empleados deben evaluar el desempefio individual
para decidir las acciones que deben tomar.

Chiavenato, Idalberto (2007:30-31) la define como “Una apreciacion
sistematica de cdbmo cada persona se desempefia en su puesto y de su potencial, de su
desarrollo futuro’. Ademés, menciona que “Toda evaluacion es un proceso para

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

3.2.3 Beneficios de la Evaluacion de Desempefio
3.2.3.1 Beneficios para El Gerente

U Evaluar el desemperfio y el comportamiento de los subordinados, con base En
factores de evaluacion y principalmente, contar con un sistema de medicién
capaz de neutralizar la subjetividad.

U Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

U Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de hacerles comprender
que la evaluacién del desemperfio es un sistema de objetivo, el cual les permite
saber como esta su desempefio.

3.2.3.2 Beneficios para El Subordinado
U Conoce las reglas del juego, 6sea, cuales son los aspectos del comportamiento

y del desempefio de los trabajadores que la empresa valora.
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U Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio vy,
segun las evaluaciones de éste, cuales son sus puntos fuertes y débiles.

U Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio (programa de
capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe tomar
por cuenta propia (corregirse, mayor dedicacion, mas atencion en el trabajo,
Ccursos, etc.).

U Hace una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y

control personal.

3.2.3.3 Beneficios para La Organizacion

U Evalla su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define
cuales la contribucién de cada empleado.

U Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona a los empleados listos para una
promocion o transferencia.

U Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo

a la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

3.2.4 Caracteristicas de La Evaluacion de Desempefio

U Evalta el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion
previamente definidos y graduados.

U Para su aplicacion se utiliza un formulario de doble entrada en el cual las
lineas horizontales representan los factores de evaluacion de desempefio, en
tanto que las columnas (verticales) representan los grados de variacion de
tales factores.

U Los factores se seleccionan previamente para definir en cada empleado las

cualidades que se intenta evaluar.
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U Cada factor se define con una descripcion sumaria, simple, objetiva, para
evitar distorsiones. Por otro lado, en estos factores se dimensiona el
desempefio, que van desde los méas deébiles o insatisfactorios hasta el mas
Optimo o muy satisfactorio.

U El método de evaluacion del desempefio por escalas graficas puede
implementarse mediante varios procesos de clasificacion, de los cuales los
mas conocidos son: Escala grafica continua, Escala gréafica semicontinuas, y

Escala grafica discontinuas.

3.2.5 Métodos de Evaluacion de Desempefio

Existen varios métodos de evaluacion del desempefio, cada uno de los cuales
presenta ventajas y desventajas y relativa adecuacion a determinados tipos de cargos
y situaciones. Pueden utilizarse varios sistemas de evaluacién, como también
estructurar cada uno de éstos en un nivel diferente, adecuados al tipo y caracteristicas
de los evaluados y al nivel y caracteristicas de los evaluadores. Esta adecuacién es de
vital importancia para el buen funcionamiento del método y para la obtencién de los
resultados.

En éste trabajo, se utiliza como punto de partida la Evaluacion de Desempefio
360°, por ser mas completa y por ello, poder obtener resultados mas significativos y

reales.

3.2.5.1 Método de Evaluacion 360°

Siendo éste el método mas idoneo para llevar a cabo en la empresa
INSTALACIONES INDUSTRIALES, C.A; se debe definir y desarrollar sus ventajas
y desventajas.

La evaluacién de 360°, también conocida como evaluacion integral, es una
herramienta cada dia mas utilizada por las organizaciones modernas. Como el nombre
lo indica, la evaluacion de 360° pretende dar a los empleados una perspectiva de su

desempefio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los angulos:
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supervisores, compaferos, subordinados, clientes internos, etc.Si bien en sus inicios
esta herramienta sélo se aplicaba para fines de desarrollo, actualmente esta
utilizdndose para medir el desempefio, para medir competencias, y otras aplicaciones
administrativas (forma parte de la compensacion dindmica).

El proposito de aplicar la evaluacion de 360° es darle al trabajador la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacion necesaria para tomar
decisiones en el futuro. La validez de la evaluacion de 360° dependera del disefio de
la misma, de lo que se desea medir, de la consistencia de los grupos de evaluacion y
de la eliminacion de las fuentes de error.

Los sistemas de evaluacion de 360° nacieron en muchas empresas con la idea
de reunir una informacién mas completa a cerca del desempefio desde diferentes
perspectivas que la que se podria obtener sdlo del jefe. Es decir, se trataba de reducir

la subjetividad o arbitrariedad de una sola persona.

Ventajas:
U El sistema es mas amplio en el sentido que las respuestas se recolectan desde
varias perspectivas.
U La Calidad de la informacion es mejor (la calidad de quienes responden es
mas importante que la cantidad).
U Complementa las iniciativas de administracion de calidad total al hacer énfasis
en los clientes internos, externos, y en los equipos.
U Puede reducir el sesgo y los prejuicios, ya que la retroinformacion procede de
mas personas, no solo de una.
U La retroalimentacion de los compafieros y los demas podra incentivar el
desarrollo del empleado.
Desventajas:
1. El sistema es mas complejo, en términos administrativos, al combinar todas

las respuestas.
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2. La retroalimentacion puede ser intimidatoria y provocar resentimientos si el
empleado siente que quienes respondieron se “confabularon™.

3. Quiza haya opiniones en conflicto, aunque puedan ser precisas desde los
respectivos puntos de vista.

4. Para funcionar con eficacia, el sistema requiere capacitacion.

La Evaluacién de 360° también puede ser una herramienta Util para
el desarrollo de las personas que no estdn en una funcién de administracion. La
evaluacién de 360° para los no gerentes es Util para ayudar a las personas a ser mas
eficaz en sus funciones actuales, y también para ayudarles a entender que areas deben
centrarse en si quieren pasar a una funcién de administracion.

Para Chiavenato (1995) la evaluacion de 360° “Es un sistema de apreciacion
del desemperio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo’’. Este autor
plantea la Evaluacion del Desempefio como una técnica de direccion imprescindible
en la actividad administrativa

De igual manera Harper & Lynch (1992), plantean que “Es una técnica
o procedimiento que pretende apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva
posible, el rendimiento de los empleados de una organizacion’’. Esta evaluacion se
realiza en base a los objetivos planteados, las responsabilidades asumidas y las

caracteristicas personales.

3.2.6 ¢Qué factores se toman en cuenta en una Evaluacién de Desempefio?

Entre muchos factores que pueden ser escogidos 0 tomados en cuenta por quien
elabora el formato del instrumento de Evaluacion de Desempefio, entre las
investigaciones realizadas, se encontrd que los mas comunes son:

U Conocimiento del trabajo.

U Calidad del trabajo.

U Relaciones con las personas.

U

Estabilidad emotiva.
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U Capacidad de sintesis.

U Capacidad analitica.

3.2.7 Descripciones de cargos

Segin Gomez, Mejia (2001), “una descripcion de cargos es una definicién
resumida de la informacién recopilada en el proceso de analisis de trabajo”. Es un
documento escrito que identifica, describe y define un trabajo a partir de sus
obligaciones, responsabilidades, condiciones laborales y especificaciones.

Adicional a esto, Chiavenato (2000) indica “La descripcién de cargos se
refiere a las tareas, los deberes y responsabilidades del cargo, en tanto que las
especificaciones del cargo se ocupan de los requisitos que el ocupante necesita
cumplir”. Por tanto, los cargos se proveen de acuerdo con esas descripciones y esas
especificaciones.

En otras investigaciones (Mondy y Noe, 1997) sefialan que una descripcion de
cargo “Es un documento que proporciona informacion acerca de las tareas, deberes y
responsabilidades del puesto. Las cualidades minimas aceptables que debe poseer una
persona con el fin de desarrollar un puesto especifico se contienen en la
especificacion del puesto”.

Por otro lado Chiavenato, (1999) afade:

La descripcion del cargo es un proceso que consiste en enumerar
las tareas o funciones que lo conforman y lo diferencian de los demas
cargos de la empresa; es la enumeracion detallada de las funciones o
tareas del cargo (qué hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucion
(cuando lo hace), los métodos aplicados para la ejecucion de las funciones
o tareas (como lo hace) y los objetivos del cargo (por qué lo hace).
Basicamente, es hacer un inventario de los aspectos significativos del
cargo y de los deberes y responsabilidades que comprende.(p.26)
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3.2.8 Matriz FODA

La matriz FODA es una herramienta de analisis que puede ser aplicada a
cualquier situacion, individuo, producto, empresa, etc, que esté actuando como objeto
de estudio en un momento determinado del tiempo.

Al inicio del periodo de pasantias se llevo a cabo la realizacion de un Anélisis
FODA, para de esta manera determinar cuales son Las Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas que hay en La Organizacion; encontrando que se tiene como
debilidad la carencia de un instrumento de evaluacién de desempefio que de inicio o
sea punto de partida para el proceso de mejora y cambio de las debilidades que tiene
La Organizacion.

La matriz FODA funciona como si se tomara una “radiografia” de una
situacion puntual de lo particular que se esté estudiando. Las variables analizadas y lo
que ellas representan en la matriz son particulares de ese momento. Luego de
analizarlas, se deberan tomar decisiones estratégicas para mejorar la situacion actual
en el futuro.

El andlisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la
situacion actual del objeto de estudio (persona, empresa u organizacion, etc)
permitiendo de esta manera obtener un diagnostico preciso que permite, en funcién de
ello, tomar decisiones acordes con los objetivos y politicas formulados.

En investigaciones realizadas, se pudo conocer que luego de que se realiza el
primer andlisis FODA en cualquier Organizacion, es recomendable realizar
posteriores analisis de forma constante teniendo en cuenta los resultados del primero,
con el propdsito de conocer si estamos cumpliendo con los objetivos planteados en
nuestra formulacion estratégica. Esto es aconsejable dado que las condiciones
externas e internas son dindmicas y algunos factores cambian con el paso del tiempo,
mientras que otros sufren modificaciones minimas.

La frecuencia de estos analisis de actualizacion dependera del tipo de objeto

de estudio del cual se trate y en qué contexto lo estamos analizando.
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El objetivo primario del andlisis FODA consiste en obtener conclusiones
sobre la forma en que el objeto estudiado serd capaz de afrontar los cambios y las
turbulencias en el contexto, (oportunidades y amenazas) a partir de sus fortalezas y
debilidades internas. Ese constituye el primer paso esencial para realizar un correcto
analisis FODA. Cumplido el mismo, el siguiente consiste en determinar las

estrategias a seguir.

A su vez, en cada punto del tiempo en que se realice dicho analisis, resultaria
aconsejable no sélo construir la matriz FODA correspondiente al presente, sino
también proyectar distintos escenarios de futuro con sus consiguientes matrices

FODA y plantear estrategias alternativas.

Tanto las fortalezas como las debilidades son internas de la organizacion, por
lo que es posible actuar directamente sobre ellas. En cambio las oportunidades y las
amenazas son externas, y solo se puede tener injerencia sobre las ellas modificando

los aspectos internos.

3.3 Definicion de Términos Basicos

Amenazas: Son aquellas situaciones que provienen del entorno y que pueden llegar a
atentar incluso contra la permanencia de la organizacion.

Analisis de Las Necesidades de La Organizacion: Estudio de los objetivos a corto
y a largo plazo de la organizacion, de las necesidades de recursos humanos, de los
indices de eficiencia y del clima de la organizacion en relacion a las necesidades de
formacion de la organizacion.

Capacidad: Aptitud de una organizacion, sistema o proceso para realizar un producto
que cumpla con los requisitos.

Debilidades: Son aquellos factores que provocan una posicion desfavorable frente a
la competencia, recursos de los que se carece, habilidades que no se poseen,

actividades que no se desarrollan positivamente, etc.
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Descripcion de Puesto de Trabajo: Documento escrito en el cual se identifica,
define y describe un puesto de trabajo en funcidbn de sus cometidos,
responsabilidades, condiciones de trabajo y especificaciones. Descripcion de un
conjunto de cometidos que desempefia una persona. Declaracion pormenorizada de
los cometidos, fines y condiciones bajo las que debe desemperfiarse un puesto de
trabajo.

Desempefio: Conducta cotidiana y generalizada del empleado en términos de
resultados de la ejecucion del trabajo.

Disefio y Desarrollo: Conjunto de procesos que transforman los requisitos en
caracteristicas especificas o en la especificacion de un producto, proceso o sistema.
Eficacia: extension en la que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los
resultados planificados.

Eficiencia: Relacién entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.
Estructura de la organizacion: Disposicion de las responsabilidades, autoridades y
relaciones entre el personal.

Evaluacion del Desempefio: Proceso sistematico y periddico de estimacion
cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo
las actividades y responsabilidades de los puestos que desarrollan, con el fin de
mejorar su rendimiento.

Evaluacion del Personal: Proceso técnico a través del cual, en forma integral,
sistematica y continua se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y
comportamiento del colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus
funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios
producidos.

Fortalezas: Son las capacidades especiales con que cuenta la empresa, y que le
permite tener una posicion privilegiada frente a la competencia. Recursos que se
controlan, capacidades y habilidades que se poseen, actividades que se desarrollan

positivamente, etc.
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Mejora continua: Actividad recurrente para aumentar la capacidad para cumplir los
requisitos.

Motivacién: Conjunto de factores o estimulos que determinan la conducta de una
persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja, existiendo
elementos conscientes e inconscientes, fisioldgicos, intelectuales, afectivos y sociales
gue estan en interaccion permanente.

Oportunidades: Son aquellos factores que resultan positivos, favorables,
explotables, que se deben descubrir en el entorno en el que actla la empresa, y que
permiten obtener ventajas competitivas.

Plan Estratégico: Es una herramienta que permite a las organizaciones prepararse
para enfrentar las situaciones que se presentan en el futuro, ayudando a alinear las
metas y recursos de las organizaciones en un todo y con ello, orientar sus esfuerzos
hacia metas realistas del desempefio

Procedimiento: Forma especificada para llevar a cabo una actividad o un proceso.
Proceso: Conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que interacttan, las

cuales transforman elementos de entrada en resultados.
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CAPITULO IV

FASES METODOLOGICAS

Una vez formulado el planteamiento del problema de investigacion y fijados
los objetivos, llegamos al marco metodoldgico el cual esta definido segin Franco, Y.
(2011), “Es el conjunto de acciones destinadas a describir y analizar de fondo al
problema planteado a través de procedimientos especificos que incluye las técnicas de
observaciones y de recoleccion de datos determinando el como se realizara el
estudio” (p. 32) en esta etapa se determina el tipo de investigacion en relacién al
estudio de pasantia que se lleva a cabo y las fases del proyecto y se indican ademas

los métodos, técnicas y procedimientos implicitos en la investigacion.

4.1 Fase |. Diagnostico de las debilidades que existen por la ausencia de la

evaluacion de desempefio

En este estudio la investigacion estuvo apoyada en una investigacion de
campo teniendo como escenario la realidad de la empresa Instalaciones Industriales,
C.A.

A través de la Observacion directa se llevo a cabo una Matriz DOFA para
resaltar las fortalezas y debilidades de manera interna, las oportunidades que ofrecen
el mercado y las amenazas del entorno, para de esta manera poder fortalecer o
desarrollar las capacidades y habilidades que posee el capital humano la empresa y
minimizar las amenazas o circunstancias que atente contra la gestion y los procesos

de la empresa y evaluar las oportunidades que se les puede brindar a corto, mediano



plazo o largo plazo y van en funcion de los objetivos que la entidad de trabajo busca

alcanzar.

La empresa no cuenta con instrumentos que le permitan desarrollar mejoras en
cuanto a la asignacion de sueldos, beneficios y otros elementos que integran el
componente del capital humano, siendo logrado este objetivo en un 100%, pudiendo
ser evidenciado en el capitulo 1V. Obteniendo la informaciéon en los tiempos y
condiciones especificas del planteamiento del proyecto.

Sin embargo el mercado le ofrece una gran gama de oportunidades para
establecer mejoras a la empresa bien sea copiando modelos 0 métodos de evaluacion

de desempefio ajustables a las necesidades de la empresa.

Para ello por supuesto la empresa debe conocer sus propias fortalezas y una de
ellas podria ser sin duda alguna la estabilidad y el reconocimiento que tiene en el
mercado metalmecénico, la cual le permitiria que algunos clientes y otras
instituciones publicas o privadas le otorguen el apoyo para poder desarrollar
programas Y talleres sobre evaluacidn de desempefio a los departamentos encargados
de llevar a cabo esta gestion a fin de poder llegar a la mejora de toda la organizacion.
Enfocarse en los puntos clave que se requiere para luego evaluar y definir lo que
busca alcanzar. Teniendo en cuenta por supuesto las amenazas que puedan
presentarse y mas con la situacion pais que se vive actualmente en la que la
incertidumbre con la se vive y sobreviven algunas empresas, saber aprovechar estas

amenazas y convertirlas en fortalezas serian la clave para el éxito.

4.4 Fase 2. Determinacién del tipo de evaluacion acorde a las necesidades de la

empresa

En esta fase se determina el tipo de evaluacion de Desempefio que cumple
con las necesidades requeridas para llevar a cabo en la empresa INSTALACIONES

INDUSTRIALES, C.A. Se busca llevar a cabo un instrumento de evaluacion de
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desempefio que logre recolectar toda la informacién posible acerca del perfil
profesional, conocimientos en area, sus debilidades, habilidades, capacidades y otros

aspectos, logrando que los resultados del mismo sean lo méas exacto posible.

Por medio de la observacion directa y las entrevistas con instrumento de
cuestionario se pretende recolectar la informacion suficiente que sustente la
elaboracion del presente proyecto; tomando en cuenta que se quiere determinar un

tipo de evaluacion de Desempefio acorde con las necesidades que posee la empresa.

Silva y Pelachano (1979, 13) sostienen que la entrevista "Es una relacion
directa entre personas por la via oral, que se plantea unos objetivos claros y
prefijados, al menos por parte del entrevistador, con una asignacion de papeles
diferenciales, entre el entrevistador y el entrevistado, lo que supone una relacion
asimétrica”". Asi mismo, Arias Fidias (2004) sefiala que “el cuestionario es una

modalidad de encuesta. Se realiza de forma escrita con serie de preguntas”. (p. 72)

INSTALACIONES INDUSTRIALES, C.A posee activo actualmente una
poblacion de 48 empleados, de los cuales se tomd una muestra representativa para
realizar el estudio a un total 30 empleados, donde los mismos se encuentran
distribuidos en los departamentos: Recursos Humanos, Administracion, Seguridad,

Informatica, Fiscal, Tesoreria, Contabilidad, Logistica, Compras, Proyectos.

Tamayo (1999) afirma que “’Poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar
en donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica en comun, la cual se
estudia y da origen a los datos de la investigacion’’. Y ademas define a la muestra

como un ‘’subconjunto representativo de un universo o poblacion’’ (p.114)
4.5 Fase 3. Disefio de las estrategias para llevarla a cabo

La tarea de evaluar el desempefio constituye un aspecto basico de la gestion
de Recursos Humanos en las organizaciones. La evaluacién del desempefio constituye

una funcidon esencial que de una u otra manera y suele efectuarse en toda
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organizacién moderna. Al evaluar el desempefio de los trabajadores, la organizacion
obtiene informacion para la toma de decisiones: Si el desempefio es inferior a lo
estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; si el desempefio es satisfactorio,

debe ser alentado y remunerado de forma adecuada.

Contar con un sistema formal de evaluacion de desempefio no es tarea de un
dia, ya que es una herramienta que requiere de capacitacion y preparacion para su
aplicacion y ademas requiere de una intencion clara y muy objetiva, de este modo al
disefiar estas estrategias la gestion de recursos humanos teniendo como unidad clave
el departamento de RRHH evaluaria en primer lugar todos sus procedimientos y
procesos, entre los cuales se podrian mencionar los procesos de reclutamiento y
seleccion, induccion, promociones, compensaciones, adiestramiento y desarrollo del
capital humano, para lo cual se requiere tener informacion sistematica y documentada
proveniente del sistema de evaluacion de desempefio, aplicable alcanzable a toda la

organizacion.

Con la propuesta de un plan estratégico que permita implementar el
instrumento de evaluacion de Desempefio, se busca la eficaz politica de
compensaciones basada en la responsabilidad de cada puesto y la contribucion que
cada persona realiza en funcién de los objetivos del puesto; para esto, se necesita

seguir una seria de estrategias que conllevaran al logro del objetivo propuesto.

34



CAPITULO V

RESULTADOS

En el proceso de recoleccidn de informacidn importante para el desarrollo del
presente informe de pasantias, se llevé a cabo la entrevista con cuestionario cerrado y
ademas, la observacion directa como método de recoleccion de datos logrando

obtener los siguientes resultados.
5.1 Andlisis de los Resultados

5.1.1 Fase 1. Diagnostico de las debilidades que existen por la ausencia de la

evaluacion de desempefio

Segun Humphery, A. (2000) define que la Matriz DOFA “’es una herramienta
de gran utilidad para entender y tomar decisiones en toda clase de situaciones en
negocios y empresas’’ (p.43). FODA es el acronimo de Debilidades, Oportunidades,
Fortalezas y Amenazas. Los encabezados de la matriz proveen un buen marco de
referencia para revisar la estrategia, posicion y direccion de una empresa, propuesta

de negocios o idea.

De acuerdo a Fred, R. (2003) las estrategias DO pretenden superar las
debilidades internas aprovechando las oportunidades externas. En ocasiones existen

oportunidades externas clave, pero una organizacion tiene debilidades internas que le

impiden explotar dichos oportunidades.

A través de la observacion directa se llevd a cabo el desarrollo de la matriz

FODA, la cudl facilité en la deteccion de las debilidades que posee la Organizacion,



donde las mismas deben ser eliminadas para asi fortalecer estructuralmente la
empresa; por ello es tan importante realizar evaluaciones contantes, no solo a la
empresa de manera estructural, sino también a los trabajadores, de ésta manera se
alcanza el éxito en las Organizaciones; con personal capacitado que posea
competencias y ganas de seguir aprendiendo durante toda la relacion laboral se logra
resolver cualquier conflicto laboral y se cumple a cavidad con la bdsqueda de
soluciones a todas las interrogantes que surgen en todos los procesos

Organizacionales.

Segun autores, La Observacion se puede definir como “Es una técnica que
consiste en observar atentamente el fendmeno, hecho o caso, tomar informacion y
registrarla para su posterior anlisis. La observacion es un elemento fundamental de
todo proceso investigativo; en ella se apoya el investigador para obtener el mayor
numero de datos” (Wilson, 2000).

Luego de la observacién directa, se podria decir que la principal debilidad es
que la empresa no cuenta con un instrumento de evaluacién que le permita visualizar
de manera objetiva si los trabajadores estan capacitados para cumplir ciertas tareas
que le son asignadas o sencillamente carecen de la habilidad para resolver algunas
situaciones en las cuales se encuentran y que afectan de manera directa a la empresa;
asi mismo, como las asignaciones de sueldo de manera logica y segin sean las

virtudes, conocimientos y competencias de cada trabajador.

A continuacion se muestra la Matriz FODA que se logr6 determinar durante el
Diagndstico de las debilidades que posee la organizacion por falta de una evaluacién

de Desempefio
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Matriz de Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas (DOFA)

Fortalezas

Oportunidades

* Cuenta con una responsabilidad social y
ética que responde a las condiciones del
entorno en forma dindmica, oportuna y

flexible.

* Posee una estructura simple y organizada
logrando asi que cada individuo tenga una
facil movilizacion dentro de la empresa y

rapido acceso a cada una de las oficinas.

* Buena ubicacion con facil llegada a la

empresa.

* Posee una prestigiosa imagen corporativa

por la calidad de sus servicios.

* Buenas relaciones con los trabajadores de

las empresas contratantes.

Debilidades

Amenazas

* No se lleva a cabo una evaluacion de

desempefio.

* Existe personal con poca capacitacion
gjecutando cargos que ameritan de mas

conocimientos.

* No hay una evaluacién constante a los
empleados que permita evidenciar las
debilidades que saben ser tratadas para

obtener mayor nivel de profesionalismo

* Las asignaciones de sueldos se realizan
mayormente de forma aleatoria, sin tomar
en cuenta las competencias u otros

aspectos esenciales.

* Desmejoramiento de la capacidad
adquisitiva de personal de mano de Obra

calificada.

* Problemas con la obtencion de nuevas
obras a ejecutar por la situacion en las que

se encuentra el pais actualmente.
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5.1.2 Fase 2. Determinacion del tipo de evaluacion acorde a las necesidades de la

empresa

En el segundo objetivo especifico referido a determinar el tipo de evaluacion
que vaya a acorde con las necesidades de la empresa, en los empleados de la empresa
INSTALACIONES INDUSTRIALES, C.A hubo mucha aceptacion y holgura para la
recoleccion de la informacion y los datos necesarios para el desarrollo del presente
proyecto.

En esta fase se determing el tipo de evaluacion de Desempefio que cumple con
las necesidades requeridas a llevar a cabo en la empresa, tomando en consideracion el
segundo objetivo planteado, el mismo permitira dar a conocer el nivel de formacion
de trabajadores, sus debilidades, habilidades y capacidades, pudiendo asignarles el
salario o beneficios correspondiente de manera objetiva y responsable, para ello se
considerd que la Evaluacion 360°, se ajusta a lo que la empresa requiere en la
actualidad; esto debido a que en ININCA el desempefio del personal o recurso con
que se cuenta debe ser monitoreado o supervisado constantemente, porque de ello
depende en gran parte tomar acciones orientadas a mejorar los resultados tanto
individuales como los colectivos, una ventaja particular de este tipo de evaluacion es
que se considera como una evaluacion integral en la que se pueden abarcar todos los
angulos de evaluacion, también permite la retroalimentacion ya que el evaluador
puede conocer diferentes puntos de vista y perspectivas que facilitan ain mas el
proceso de asignacion de sueldos, incentivos y estimulos de manera objetiva,
tomando en cuenta la responsabilidad que amerita el puesto de trabajo y las

actividades definidas en las descripciones de cada uno de los cargos

“La seleccion de técnicas e instrumentos de recoleccién de datos implica
determinar por cuales medios o procedimientos el investigador obtendra la
informacion necesaria para alcanzar los objetivos de la investigacion.” (Hurtado,
2000:164).
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Siguiendo el procedimiento para una buena recoleccion de datos, se llevd a
cabo como método de recoleccion de datos la entrevista con cuestionario. Segun
Hurtado (2000:469) un cuestionario “es un instrumento que agrupa una serie de
preguntas relativas a un evento, situacion o tematica particular, sobre el cual el
investigador desea obtener informacion”; y asi mismo Sabino, (1992:116) comenta
que la entrevista, desde el punto de vista del método es una forma especifica de

interaccion social que tiene por objeto recolectar datos para una investigacion.

Se aplico la entrevista mediante un cuestionario estructurado de forma cerrada
y conformado por cinco (05) preguntas a los empleados de la empresa
INSTALACIONES INDUSTRIALES, C.A los cuales abiertamente aportaron datos
de interés, estableciendo un dialogo peculiar, asimétrico, donde se buscd recoger

informacion y donde los empleados fueron la fuente.

La ventaja esencial de la entrevista reside en que son los mismos actores
sociales quienes proporcionan los datos relativos a sus conductas, opiniones, deseos,
actitudes y expectativas, cosa que por su misma naturaleza es casi imposible de
observar desde fuera. Nadie mejor que la misma persona involucrada para hablarnos
acerca de todo aquello que piensa y siente, de lo que ha experimentado o proyecta

hacer.

INSTALACIONES INDUSTRIALES, C.A posee activo actualmente una
poblacion de 48 empleados, de los cuales se tomd una muestra representativa para
realizar el estudio a un total 30 empleados, los mismos se encuentran distribuidos en
los departamentos: Recursos Humanos, Administracion, Seguridad, Informatica,

Fiscal, Tesoreria, Contabilidad, Logistica, Compras, Proyectos.

A continuacién, se presentan y analizan los resultados a las cinco (05)
preguntas que conformaron el cuestionario aplicado a los 30 empleados de la empresa
INSTALACIONES INDUSTRIALES, C.A:
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1. ¢Piensa Usted que hay ausencia de objetividad en la asignacion de sueldos
0 aumentos salariales de los empleados de La Empresa Instalaciones
Industriales, C.A?

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje

Si 22 73,34%

No 8 26,66%

25

15 -
10 -

.

Si No
Grafica N° 1

Obteniendo de ésta manera que el 73,34% de la poblacién a quien se le fue
aplicado el cuestionario en el transcurso de la entrevista esta de acuerdo con que no
existe una objetividad en la asignacion de sueldos, de la misma manera en la
entrevista todos los empleados que respondieron afirmativamente expresaron que no
existe légica en las asignaciones o aumentos salariales, puesto que hay trabajadores
que a pesar del nivel de profesionalismo, buenas relaciones tanto internas como con
los trabajadores de las empresas contratantes, y cantidad de actividades con gran
importancia, no poseen un sueldo adecuado, y de la misma manera ocurre en el caso

contrario.
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2. Analice la condicién organizativa actual y responda: ¢Cree Usted que
existe la necesidad de aplicacion de una evaluacion de Desempefio a los

empleados de La Empresa Instalaciones Industriales, C.A?

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje

Si ' 30 100%

No 0 0%

40
30 -
20 -
10 -

51 No

Grafica N° 2

Al visualizar la grafica se puede evidenciar que el 100% de la muestra
entrevistada estd de acuerdo con que La Organizacion necesita la aplicacion de la
Evaluacion de Desempefio, esto se debe a diferentes razones que, por medio de la
entrevista realizara se pudieron determinar, logrando que se sustente al 100% éste
proyecto de pasantias, entre las razones que existen y se hacen evidente ante los 0jos
de los empleados de la empresa INSTALACIONES INDUSTRIALES, C.A se
obtiene la falta de Capacitacién de cierta cantidad de empleados que labora en la
Organizacién, lo cual afecta la rapidez de resolucion de problemas y las relaciones

laborales.
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3. ¢Es posible que en La Empresa Instalaciones Industriales, C.A existan
empleados ocupando Cargos donde se amerita mayor nivel de

capacitacion que el que tienen actualmente?

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje

Si 28 93,3%

No 2 6,6%

30

20
15
10 -

S1 No

Grafica N° 3

Es notable, luego de los resultados reflejados en la gréfica, la insatisfaccion
que la gran mayoria de los empleados que fueron tomados como muestra tienen al
observar que existen trabajadores que ocupan cargos sin tener una preparacion o
capacitacion notables, asi mismo, se encuentran insatisfechos y expresan que ellos
mismos se sienten preparados para ejercer cargos con mayor nivel de responsabilidad

Yy, a su vez, con mayor valor salarial.
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4. ¢Cree Usted que con la aplicacién de La Evaluacion de desempefio a los
empleados de la empresa Instalaciones Industriales, C.A se podra tratar
con mas justificacion las necesidades de capacitacion y asignacion salarial

gue la empresa actualmente posee?

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje

Si 30 100%

No 0 0%

40
30 -

Si No

GraficaN° 4

Mediante la grafica se puede observar que los resultados que arroja la
interrogante corresponden a que un 100% de la poblacion entrevistada considera que
la aplicacion de un instrumento de Evaluacion de Desempefio sera el sustento para el
inicio de un proceso de capacitacién de personal y organizacion de un método de
asignacion salarial, que en conjunto conllevaran a medida que el tiempo pase el

tiempo al mejoramiento de manera significativa de una gran parte de la Organizacion.
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5. ¢Estaria Dispuesto a ser participe de una evaluacion de desempefio por
parte de sus Jefe/s Inmediato/s y de los empleados que tiene a su cargo?

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje

Si 25 83,3%

No 5 16,6%

30
25 4
20 -
15 -
10 -

Si No
Grafica N° 5

En relacion a la presente interrogante, se pudo determinar que gran porcentaje
de la muestra entrevistada y que a su vez contesto el cuestionario, tiene la disposicion
de participar en La Evaluacion de Desempefio, la cual puede estar dirigida desde su
Jefe inmediato 0 desde los empleados que puedan tener bajo su cargo; de ésta manera
se logra obtener una evaluacion de 360° que arrojara resultados mas reales y desde
diferentes puntos de vista.

Luego de analizar los diferentes resultados obtenidos en la Observacion
directa, entrevista y cuestionario, se puede decir que si se implementa un instrumento
de evaluacion de desemperfio, la aceptacion sera de gran porcentaje; tratando las
debilidades y necesidades que tiene la Organizacion de implementar una evaluacion
de Desempefio que sea el inicio de un proceso de cambio positivo ehn importante
para La Organizacion.
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5.1.3 Fase 3. Disefio de las estrategias para llevarla a cabo.

Para comenzar, una vez establecido cual sera el instrumento de Evaluacion de
Desempefio que se llevara a cabo, se tiene como primera estrategia concientizar y dar
capacitacion e instrucciones a la unidad encargada de implementar dicha evaluacion
ya que este debera ser un proceso es de vital importancia para mejorar la calidad de
toda la organizacion y de esta manera hacer extensivo una jornada de induccion para
el desarrollo del instrumento en toda la empresa para que de ésta manera todos los
involucrados conozcan las ventajas, desventajas y mejoras que se van a obtener luego
de que se implemente el instrumento de evaluacidn en la organizacion. En el caso de
los responsables de llevar a cabo las estrategias, es importante lograr que el personal
familiarice con el nuevo instrumento, para que el proceso se desarrolle de manera

exitosa.

Como segunda estrategia se deben proporcionar, criterios de evaluacion,
claros, medibles, observables, objetivos, confiables y de facil interpretacion, que
puedan ser calificados. Es importante que todos estén familiarizados con el

instrumento y con los resultados de la evaluacion.

Es necesario por consiguiente documentar toda la informacién antes y después

de evaluar los resultados.

Evaluar los costos de la propuesta del proyecto factible no puede quedar de
lado; la implementacion del instrumento debe generar bajos costos pero aun asi, ser

eficiente con los resultados esperados.

Para lograr definir las estrategias y llegar a alcanzar el objetivo general, se
hizo necesario recurrir a diferentes teorias, trabajos relacionados y enfoques que
delimitaran en cierto modo la investigacion, se desarrollaron una serie de entrevistas
no estructuras, orientadas a conocer un poco mas alla de la organizacion, de los

procesos y los aspectos mas relevantes de la misma.
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Se logro con ello disefiar una serie de estrategias claras, precisas, confiables y
medibles objetivamente y que a su vez van de la mano con las necesidades de la
empresa ademas que permiten desarrollar la propuesta de disefiar un plan estratégico
de evaluacién de desempefio 360° bien documentado y de bajos costos. Por lo cual se
considera como un proyecto factible. Por lo que se podria decir que el se lograron los

objetivos y el desarrollo del plan en un 100%.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

En éste capitulo del Informe de Pasantias, se desarrolla y propone un plan
estratégico para la implementacion de un instrumento de evaluacion de desempefio
que logre cubrir las necesidades y fortalezca las debilidades que tiene la empresa

Instalaciones Industriales, C.A.
6.1 Presentacion

Luego de haber realizado la revision de las necesidades de la empresa
Instalaciones Industriales, C.A. y conocer que la empresa carece de un sistema de
evaluacion de desempefio que proporciones beneficios y mejoras referentes a la
medicion del desempefio laboral y asignaciones salariales, la presente investigacién
se propuso disefiar un plan de estrategia confiables, que le permita a la organizacion,
la implementacion de un instrumento de evaluacion de desempefio en el cual de

manera clara y precisa se logre medir el desempefio de los trabajadores
6.2 Beneficios

Otorgar una organizada estructura organizacional que se adapte a las
necesidades actuales de la empresa, constituyen un primer paso para lograr los
objetivos generales de toda organizacion, teniendo en cuenta que su capital humano
es fundamental para ello. Todo apoyo que se le pueda dar a la organizacion en la
medicion de las actitudes, aptitudes que deben regir en cada trabajador para el mejor

desarrollo de sus responsabilidades dentro de la organizacién, la jerarquia, la



capacitacion y el desarrollo de todo el RRHH de la empresa, entre otros puntos

permiten la calidad de la organizacion como un sistema integrado.

En base a todo esto, la propuesta de investigacion presentada en este informe
considera que es de vital importancia que la empresa lleve a cabo una evaluacién de
desempefio de 360°, a fin de poder desarrollar beneficios organizacionales,
orientados en primer lugar en el desarrollo profesional de los trabajadores,
asignaciones de cargos en la escala correcta, asi como también asignaciones

salariales.

Para ello se lograron establecer los objetivos especificos, que al relacionarlos
constituyen los primeros pasos que se deben llevar a cabo en el logro del objetivo
general de esta investigacion, el cual brinda el marco de desarrollo de la misma e
incluso de la empresa, ya que esta carece de mucha informacion relacionada y esta

serian sus primeras etapas.

En este sentido se establecieron los objetivos de la investigacion en el

siguiente orden:

6.3 Objetivos de la Propuesta
6.3.10bjetivo General
Proponer una estrategia que permita llevar a cabo la implementacién de la
evaluacion de desempefio.
6.3.20bjetivos Especificos
Diagnosticar las debilidades que existen por la ausencia de la evaluacion de
desempefio.
Determinar el tipo de evaluacion acorde a las necesidades de la empresa.

Disenar las estrategias para llevarla a cabo.
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6.4 Desarrollo de la Propuesta

Para el desarrollo de las estrategias de la propuesta se tiene en primer lugar
concientizar y dar capacitacion e instrucciones a la unidad encargada de implementar
dicha evaluacién, ya que, este debera ser un proceso es de vital importancia para
mejorar la calidad de toda la organizacidn, independientemente del método de
evaluacién que se pretende implementar, es necesario que los evaluadores tengan
conocimiento de los objetivos que se plantean, esto con la finalidad de que se puedan
presentar errores en el proceso que se esta adoptando; de manera de hacer extensiva
una jornada de induccion para el desarrollo del instrumento en toda la empresa para
que los involucrados reconozcan las ventajas, desventajas y mejoras que se van a

obtener luego de que se implemente el instrumento de evaluacion en la organizacion.

En este caso el departamento de RRHH seria el responsable de llevar a cabo
las estrategia, ademas del la implementacion de los instrumento, por esa razon es de
vital importancia la preparacion que tenga cada persona involucrada y el

compromiso con la organizacion, para que el proceso se desarrolle de manera exitosa.

En segundo lugar realizar entrevista que proporcionen la retroalimentacion
entre los empleados y los evaluadores, con la finalidad de que en el dialogo el
trabajador pueda exponer o manifestar sus inquietudes, sus ideas, sus quejas o
excusas, asi como también maneras para mejorar su rendimiento, la calidad de su

trabajo y el desempefio del mismo, entre otras cosas.

Para lo cual el evaluador debera brindar confianza y hacer hincapié en los
aspectos deseables desempefio a fin de lograr las metas deseadas, identificar las
dificultades, que puedan estar interfiriendo en el desempefio del trabajador y de alli
poder dar soluciones mediante asesorias, reubicacion de puestos de trabajo,
asignacion de mejoras, evaluacion de beneficios y sueldos, capacitacién o cualquier
otra estrategia que se pueda llevar a cabo en concepto de mejora y desempefio en el

trabajo.
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Es recomendable realizar al menos una entrevista anual, argumentar
beneficios y fortalezas de la evaluacion para las mejoras, no discutir con el evaluado,
identificar las acciones que el empleado puede mejorar de su desempefio, hacer

seguimiento del cumplimiento.
6.5 Factibilidad de La Propuesta

Enmarcando la investigacion objeto de estudio como no experimental como
ya se habia mencionado y partiendo de que los datos que la soportan son obtenidos de
la realidad que se presenta en la empresa Instalaciones Industriales, C.A. se puede

considera la factibilidad de la misma.

El estudio realizado en las instalaciones de la empresa es aplicable y se
puede desarrollar con el apoyo de la empresa, bajo la direccion de la unidad

encargada, en este caso el departamento de RRHH.
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CONCLUSIONES

El éxito de todo proyecto de investigacion depende del cumplimiento de cada
una de las etapas del disefio y desarrollo del proyecto objeto de estudio, tener definido
correctamente el problema, objetivo general y los objetivos especificos que
permitirdn el desarrollo de las estrategias que se aplicaran son parte vital para este

trabajo de investigacion.

Es por ello que en la presente investigacion se desarrollo un plan estratégico
para la implementacion de un instrumento de evaluacion de desempefio que le
permita a la empresa Instalaciones Industriales, C.A. que en resumen permita medir y
valorar el rendimiento laboral, el desempefio de los trabajadores, conocer mediante
entrevistas de retroalimentacion motivar a los trabajadores, fomentar el desarrollo del
personal y laboral de los trabajares, asi como desarrollar el crecimiento del potencial

humano con que cuenta la empresa.

Partiendo del diagnostico FODA, se determinaron cuéles son Las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas que hay en La Organizacién; encontrando
que se tiene como debilidad la carencia de un instrumento de evaluacion de
desempefio, siendo este el punto de partida para el proceso de mejora y cambio de las
debilidades que tiene La Organizacion.

Considerando que es una investigacién de campo y esta considera como
proyecto factible en la que se tiene como escenario la realidad de la empresa
Instalaciones Industriales, se formulo la siguiente interrogante ;Cudles serian las
estrategias de evaluacion de desempefio que permitan optimizar el proceso de
asignacion de sueldos, capacitacion y mejora de los empleados de la empresa
Instalaciones Industriales C.A (ININCA)? para la cual se considero proponer una

estrategia que permita llevar a cabo la implementacion de la evaluacion de
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desempefio, en la cual se puedan diagnosticar las debilidades existentes debido a la
carencia de de instrumentos aplicables, determinar el tipo de evaluacion que vaya de
la mano con las necesidades de de la empresa y disefiar las estrategias que se llevarian
a cabo, para que la empresa cuente con un sistema formal de evaluacion de
desempefio que requiere de capacitacion, preparacion y concientizacion de los
evaluadores para aplicacion de la misma, de modo que al disefiar estas estrategias,
la gestion de recursos humanos evalué procedimientos y procesos, entre los cabe
mencionar reclutamiento y seleccién, induccion, promociones, compensaciones,
adiestramiento y desarrollo del capital humano, de alli que toda esta informacion la
pueda obtener de manera sistematica y documentada del sistema de evaluacion de
desempefio. Por ello se busca implementar un plan estratégico que permita evaluar el
Desempefio, que otorgue beneficios de compensaciones basadas en la
responsabilidad de cada puesto. Ademas de otorgar a la empresa una organizada
estructura organizacional adaptada a sus necesidades y en pro de su mision vision y

objetivos.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que se hacen en referencia a la experiencia resultante de

esta investigacion son las siguientes.

U Seguir aplicando instrumentos de Evaluacion del Desempefio en la Empresa
Instalaciones Industriales enfocada segun sus necesidades.

U Continuar evaluando y retroalimentando a los diferentes Departamentos de la
Organizacién. Evaluar y comparar con antiguas evaluaciones el desempefio de
los trabajadores, y seguir proporcionando nuevos enfoques, adaptables a las
necesidades y a los objetivos que se persigan.

U Recompensar a los empleados que superan los estandares de desempefio, para
lograr armonia y sentido de pertenencia en cada uno de los Departamentos de
La Empresa.

U Reforzar a las unidades encargadas de velar por el eficaz funcionamiento de
los subsistemas de evaluacion y diagndsticos de las necesidades de la

empresa, de capacitacion y nuevos conocimientos.
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