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1. Titulo

“Evaluacion de desemperio del personal que labora en la empresa “Pollos Gusy” y su

incidencia en el rendimiento laboral”



2. Resumen

En el presente trabajo de investigacion, denominado “EVALUACION DE DESEMPENO
DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA “POLLOS GUSY” Y SU INCIDENCIA
EN EL RENDIMIENTO LABORAL”, mismo que facilitard aumentar el progreso personal y
laboral de cada evaluado, a través de capacitaciones enfocadas al logro empresarial. En el
desarrollo de la investigacion, se utilizaron los métodos descriptivo, deductivo, inductivo,
analitico y estadistico; la técnica empleada fue observacion directa; la evaluacion de desempefio
se realiz6 mediante el método 360 grados, a 13 empleados que laboran en la empresa. Para el
efecto, se desarroll6 los formularios considerando 8 dimensiones: comunicacion, trabajo en
equipo, resolucion de problemas, mejora continua, organizacion y administracion del tiempo,
enfoque al cliente, pensamiento critico, y capacitacion; valorados mediante una escala de: 1 -
Deficiente, 2 - Regular, 3 - Bueno, 4 - Muy bueno, y 5 - Excelente. Como resultados, se obtuvo
que el promedio de evaluacion de desempefio fue de 2.96, lo que representa que el grado de
cumplimiento de los empleados es “Regular’’. Por tanto, se evidencio la importancia de aplicar
evaluacion de desempefio dentro de las organizaciones, ya que permite conocer el nivel de
rendimiento de los empleados y verificar el cumplimiento de los objetivos de la empresa. Ante
dichas conclusiones, se propone un Plan de Capacitacion, se recomienda evaluar periddicamente

al personal, con la finalidad de alcanzar el éxito empresarial.



2.1.Abstract

In the present research work, called "PERFORMANCE EVALUATION OF
PERSONNEL WHO WORKS IN THE COMPANY "POLLOS GUSY" AND ITS INCIDENCE
ON JOB PERFORMANCE", which will facilitate increasing the personal and labor progress of
each evaluated, through focused training to business achievement. In the development of the
investigation, the descriptive, deductive, inductive, analytical and statistical methods were used,;
the technique used was direct observation; The performance evaluation was carried out using the
360 degree method, to 13 employees who work in the company. For this purpose, the forms were
developed considering 8 dimensions: communication, teamwork, problem solving, continuous
improvement, organization and time management, customer focus, critical thinking, and training;
rated on a scale of: 1 - Poor, 2 - Fair, 3 - Good, 4 - Very Good, and 5 - Excellent. As results, it was
obtained that the performance evaluation average was 2.96, which represents that the degree of
compliance of the employees is "Regular”. Therefore, the importance of applying performance
evaluation within the organizations was evidenced, since it allows knowing the level of
performance of the employees and verifying the fulfillment of the objectives of the company.
Given these conclusions, a Training Plan is proposed, it is recommended to periodically evaluate

the staff, in order to achieve business success.



3. Introduccién

En la actualidad, los cambios del mercado laboral han generado que las empresas se
encuentren en constante preparacion en el area de recursos humanos, debido a que es un aspecto
primordial y de éxito en las organizaciones, pues permiten gestionar las actividades de forma
correcta y eficiente; ademas de obtener un buen posicionamiento ante los escenarios del mundo

empresarial competitivo.

Las empresas requieren mantener empleados altamente capacitados que demuestren un
excelente nivel en el rendimiento laboral, para incrementar competitividad y productividad. Es
importante recalcar, que la evaluacidn de desempefio es esencial y de vital importancia puesto
que permite identificar fortalezas y debilidades en el cumplimiento de las funciones, tareas y
responsabilidades dentro de la institucion; de esta manera se puede tomar decisiones y lograr
resultados de calidad que permitan total satisfaccion del empleado y clientes. La evaluacion de
desempefio establece un proceso de medicion del potencial humano en cada una de sus areas,
puesto que puede conocer y analizar la situacién actual que atraviesa la organizacion; por ello, se
toma como una iniciativa que a través de su aplicacion se verifica el comportamiento del
personal y detectar factores externos de influencia en el rendimiento. Es necesario indicar que,
con los resultados del proceso de evaluacidn de desempefio, sirven de base para planificar
nuevos procesos de disefio y redisefios de puestos, prestaciones, remuneraciones, incentivos,

capacitaciones, entre otros.

Pollos Gusy, es considerada una de las empresas pioneras en su ambito, ha permanecido
activamente durante 37 afios; no obstante, es necesario conocer las fortalezas y debilidades
existentes en la misma, por tal razon, la aplicacién de un modelo de evaluacion 360°, que
permita medir las competencias de los empleados, con la finalidad de tomar medidas necesarias,
en base, a lo requerido en su desempefio e informacion obtenida por el aporte de cada evaluador,
para asi retroalimentar aspectos que necesiten mejora y elevar el grado de productividad y

competitividad de la empresa.



El trabajo de titulacion denominado “Evaluacion de desempefio del personal que labora
en la empresa “Pollos Gusy” y su incidencia en el rendimiento laboral”, tiene como objetivo
general: evaluar el desempefio y rendimiento laboral del personal que labora en la empresa
Pollos Gusy de la ciudad de Loja.

Los objetivos especificos del presente proyecto son: 1. Diagnosticar la situacion actual de
la empresa, en lo referente a la evaluacion del desempefio del personal. 2. Realizar la evaluacion
de desempefio del personal que labora en la empresa Pollos Gusy con el método de 360 grados.

3.Determinar la incidencia de la evaluacion del desempefio en el rendimiento laboral.

La presente investigacion, esta estructurada de la siguiente manera: resumen, donde se
determina la pertinencia de la investigacion a tratar en la Evaluacion de desempefio, de forma
objetiva y clara. Marco tedrico, incluye el marco referencial donde se abordan temas
relacionados al proyecto, que sustentan la investigacion, marco teorico, donde se fundamenta las
teoria y marco conceptual, detallan conceptos correspondientes al tema que se esta abordando en
la investigacion. En metodologia, se describen las herramientas, técnicas y métodos necesarios
como: método descriptivo que permitié conocer la situacion actual de la empresa, el método
deductivo ayudd a recopilar la informacién necesaria en el desarrollo de la investigacion, el
método inductivo permitié proponer posibles alternativas de solucion al problema, el método
analitico determind las causas que originan el problemas y el método estadistico facilito la
sistematizacion e interpretacion de la informacion, con el fin de procesar y analizar los datos

obtenidos de la evaluacion de desempefio.

Seguido, se encuentra resultados, donde se detallan las calificaciones obtenidas de cada
empleado, en base a la dimensién correspondiente y promedio asignado por cada evaluador, en la
evaluacion de desempefio al personal de la organizacién, permitiendo identificar los aspectos a
mejorar. En la discusion, estd enfocada al cumplimiento de los objetivos planteados de la
presente investigacion, ademas contiene la propuesta de un Plan de Capacitacion para mejorar el
desempefio del personal. En cuanto a las conclusiones, se exponen los aportes mas relevantes de
la investigacion, y en las recomendaciones, se proporcionaron sugerencias que la empresa

deberia tomar a consideracion para alcanzar un excelente nivel de productividad.



Por otra parte, se presenta la bibliografia, donde se detallan las fuentes utilizadas en el
desarrollo de la investigacion, y finalmente los anexos, que indican los formularios de
evaluacion aplicados a los empleados y fotografias de evidencia correspondientes a la

investigacion



4. Marco Teorico

4.1.Marco Referencial

Para el desarrollo del presente trabajo investigativo, se ha tomado en consideracion
algunas investigaciones referentes al tema de estudio, mismas que sirvieron de apoyo para el
proyecto titulado: “Evaluacion de desempefio del personal que labora en la empresa “Pollos

Gusy” y su incidencia en el rendimiento laboral”.

Jimbo (2020) en su trabajo titulado “evaluacion del desempefio para el personal de
farmacia: Caso Farmacia Cuxibamba de la ciudad de Loja, 2019-2020.”, tiene como finalidad
elaborar una propuesta de modelo de evaluacién, por medio del método 360 grados en base a
competencias cardinales y especificas a cada puesto de trabajo, la poblacién considerada en el
desarrollo de esta investigacion es de 25 trabajadores. Los instrumentos a utilizar fueron
formularios de evaluacion con una escala de 10%, 40%, 70% y 100% (Ausencia de la
competencia, Necesita desarrollo, Competente, Altamente competente) y por nivel de frecuencia
con una escala de 100%, 75%,50% Yy 25% (Siempre, Frecuente, Ocasional, Raramente), las
competencias a evaluar fueron: Iniciativa, Empoderamiento, Integridad, Liderazgo, Trabajo en
Equipo, Modalidad de contacto, Productividad, Iniciativa, Desarrollo de las personas,
Orientacion al cliente y Calidad del Trabajo, dando como resultado que el personal
administrativo se desarrolla correctamente, mientras que en el desempefio de los auxiliares de
bodega se identific determinadas falencias, finalmente se propone realizar mejoras en base a lo

expuesto.

La investigacion realizada por Iturralde (2011) en su proyecto de investigacion
denominado: “La evaluacion del desempeno laboral y su incidencia en los resultados del
rendimiento de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Oscus Ltda. de la ciudad de
Ambato en el afio 2.010”, cuyos objetivos especificos fueron: diagnosticar la situacion actual de
la gestion del talento humano para mejorar la calidad del servicio en la cooperativa de ahorro y
crédito Oscus Ltda. a través de la planificacion estratégica, fundamentar teéricamente los
diferentes métodos de evaluacion al desempefio que respalden la gestion del talento humano y

enfatizar en el método de 360 grados, definir el perfil por competencias del personal de la



Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. para elevar la calidad del servicio. En esta
investigacion se considero una muestra de 78 empleados, mediante una investigacion descriptiva
en base a la aplicacion de un Método de Evaluacion de Desempefio Laboral de 360° por
Competencias.

Dentro de los resultados obtenidos, se evidencio que no existe ningun plan de
motivacion, ni incentivos por su entrega a la institucion, ademas se pudo apreciar que 46
funcionarios manifestaron que se encuentran bien definidas sus funciones, representando el
59%, sin embargo también hay un 41% que expresd que existe duplicidad de funciones,
situacién que amerita un cambio profundo. Por tanto, no existe un plan de Mejora en funcion del
desempefio de los trabajadores, lo que impide su desarrollo y crecimiento; para lo cual, se
recomendd que los directivos deberdn poner mas atencion en los requerimientos y
necesidades de los trabajadores, pues se convierte en el primer vinculo entre el socio -cliente y la

Cooperativa y de su desempefio dependera el buen posicionamiento que tiene la Cooperativa.

La investigacion titulada: “Analisis y evaluacion del desempefio en la matriz del Banco
de Loja S.A.”, realizada por la autora Ifiiguez (2015), tuvo un enfoque descriptivo, siendo
analizada mediante el método de escalas graficas, con expectativa de valor 6ptimo 10/10, una
vez aplicado, permitié conocer que las unidades operativas tienen un nivel de desempefio con un
equivalente de 7 a 10, dando como resultado, bajo nivel de reconocimiento de la estructura
organizacional del Banco de Loja; Negociacién y cierre no obtiene resultados 6ptimos para la
gestion comercial de productos y servicios, asimismo, la capacitacion al personal se encuentra en
nivel medio. Finalmente, detectadas las necesidades se recomendo tomar acciones y una

propuesta de mejora en la capacitacion de los empleados del banco.
4.2. Administracion de recursos humanos

De acuerdo al autor Mondy (2010), menciona que la administracion de los recursos

humanos (ARH) implica considerar los siguientes aspectos:

v En cada nivel organizacional, todas las personas que lo integren deben participar e
interesarse por el ARH, para lograr el cumplimiento de los objetivos de la
empresa. (pag. 4).



v Una adecuada gestion de los recursos humanos, permite mantenerse en constante
preparacion ante posibles inconvenientes y enfrentar desafios que se presenten en
la organizacion (pag. 4).

v’ Las organizaciones ya sean grandes o pequefias, han tenido la necesidad de
manejar conscientemente los temas relacionados a costos y productividad, debido
a la competencia global que hoy en dia las empresas se afrontan. Es por eso, que
los recursos humanos juegan un papel transcendental y de mucha atencion, en

cuanto corresponde a la parte administrativa (pag. 4).

El objetivo principal de los Recursos Humanos es direccionar, seleccionar, reclutar y
capacitar a los trabajadores de las organizaciones, para de esa manera alcanzar la eficacia y la
eficiencia en el desarrollo de las diferentes areas, pues estas tienen un efecto directo sobre los
comportamientos, actitudes y aptitudes de los individuos dentro del esquema de la empresa.

Para conseguir una excelente satisfaccion y eficiencia dentro de las organizaciones, es
necesario proporcionar a los trabajadores, aspectos imprescindibles tales como habilidades y
aptitudes que conlleven al logro de las metas en funcion de lo requerido. (UTEL, 2021)

4.2.1. Definicion y objeto de la disciplina

El autor Chiavenato (2009) en su libro Gestion del Talento Humano destaca que la
administracién de recursos humanos (RH) es un campo que predomina en las organizaciones y

depende de factores como la estructura y cultura organizacional, entre otras (pag. 7).

De acuerdo, a lo mencionado anteriormente, la administracion de Recursos Humanos
implica tomar en cuenta los ambitos legales, éticos inherentes, y administrativos, que se
encuentran enfocadas en procurar la mejor eleccion en la toma de decisiones para la

organizacion. (Sotomayor, 2016)
4.2.2. Areas administrativas de los recursos humanos

Son cinco las areas funcionales que permiten administrar de manera eficaz los recursos

humanos, por consiguiente Mondy (2010) afirma los siguientes:



Dotaciéon de personal
Desarrollo del ARH
Remuneracion

Seguridad y salud

AN N NN

Relaciones laborales con los empleados

4.2.3. Funciones de la administracion de los recursos humanos

Segun el libro Reinventando Recursos, de Margaret Butteris (2001), el papel y la funcion

de Recursos Humanos de la empresa consiste en:

v

Identificar aspectos claves que permitan competir en el mundo empresarial, al igual que
desarrollar estrategias para poner en marcha el desarrollo organizacional, destinadas a

mantener un adecuado funcionamiento de la empresa.

Desarrollar un nivel maximo del potencial del personal, es decir, se deben otorgar
capacitaciones que logren tener un enfoque correcto que conlleven a aumentar la
capacidad y responsabilidad de los empleados, facilitando el éxito organizacional de la

empresa.

Dar iniciativas a sesiones que fomenten la cultura, principios y valores organizacionales,
logrando estimular al personal, cuyos comportamientos impactaran directamente en los

resultados y generar satisfaccion en la organizacion.

Realizar una apropiada evaluacion al desempefio de los trabajadores, es importante tomar
en cuenta, los procedimientos para contratar personal, juicio y rendimiento laboral; ya
que es fundamental establecer criterios y estandares para medir la productividad de los

trabajadores.

Implementar politicas empresariales, es decir, las reglas a cumplir en las organizaciones,
ya que son necesarias dentro del funcionamiento y permiten mantener coherencia en las

operaciones y gestionamiento empresarial.
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4.2.4. Proposito de la administracion de los recursos humanos

El proposito del ARH es el mejoramiento productivo del personal en la organizacion, de
manera ética, estratégica y social, cuyo principio debe ser rector del estudio y atraer candidatos
idéneos para cada puesto de trabajo, totalmente cualificados. (Werther & Davis, 2008, pég. 8)

4.2.5. Elementos para el direccionamiento estratégico de la gestion humana en la

organizacion

De acuerdo a los autores Agudelo, Alveiro, Saavedra y Martin (2016), sefialan que el
recurso humano constituye clave esencial en la ejecucion de los objetivos organizacionales, con

direccionamiento estratégico, si se toma a consideracion los siguientes aspectos:

v Al momento de llevar a cabo la implementacidn de estrategias, debe existir relacion en el
desarrollo personal y en el ambito competitivo para asi llevar un adecuado
direccionamiento estratégico. (pag. 6)

v Constante motivacion y apoyo por cada integrante de la organizacion, en la etapa de

ejecucion y desarrollo de estrategias. (pag. 6)

v El personal debe mantener una visidn estratégica en cada fase de la empresa,
contribuyendo al logro empresarial, provocando una mejora continua y valor significativo

en los resultados esperados. (pag. 6)

v Las decisiones se deben tomar con asertividad, gracias a la existencia de un sistema que
permite obtener informacion veridica, actualizada y adecuada a las necesidades

tecnologicas que se presenten en la organizacion. (pag. 6)

4.2.6. Planificacién del recurso humano en la organizacion
Garcia afirma que al planificar el ARH se debe mantener una capacidad idonea de
organizar eficazmente la gestion del personal, que permitan el cumplimiento de objetivos (2007,
p. 85), tales como:
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v Asegurar que la empresa cuente con el personal apropiado, con habilidades,

conocimientos y comportamientos competentes. (pag. 6)

v Procurar que la empresa pueda desempefiarse y se adapte a cambios globales que se
presentan en la actualidad. (pag. 6)
v Establecer coherencia y logica a los sistemas implementados en las actividades de las

personas que laboran en la empresa. (pag. 6)
4.2.7. Las personas como asociadas a la organizacion

El autor Chiavenato (2009) indica que la participacién de los grupos de interés y su
aporte permite llevar a cabo correctamente los procedimientos productivos en las organizaciones,

ampliando la vision y enfoque estratégico. (pag. 8).

Cabe recalcar, que el personal contribuye a la organizacion con sus habilidades y
capacidades; por otra parte, los clientes aportan cuando realizan la adquisicion de bienes o

servicios que se ofrecen en el mercado. (pag. 8).
4.3. Evaluacién de desempefio

Es un proceso que permite valorar el potencial del personal que labora en las
organizaciones, basadas en las actividades realizadas por las personas que la integran, ya sea para
considerar su excelencia y rendimiento, es decir, evaluar la aportacion que desempefian en las
empresas. Esta técnica facilita la deteccion de problemas que atraviesan en las organizaciones, en
esta evaluacion son participes el gerente y los empleados, siendo asi un proceso dinamico que
servird para la toma de decisiones adecuadas que logren un eficaz desenvolvimiento
organizacional y estratégico en el mundo competitivo empresarial. (Chiavenato, Gestién del
talento Humano, 2009, pag. 245)

De acuerdo al autor Orellana (2020) menciona que la evaluacion de desempefio se mide a

través del puesto y funciones que desempefia el personal dentro de la empresa.
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4.3.1. Importancia de la evaluacion de desempefio

Toda empresa requiere que el personal que lo integre, se evalué el desempefio y reciba
una retroalimentacion, con afines de hacer mejoras correspondientes en el desarrollo de sus

actividades y funciones.

Segun Chiavenato (2009) afirma que las principales razones que explican el interés de las

organizaciones por evaluar el desempefio de sus colaboradores son:

Recompensas
Realimentacion
Desarrollo

Relaciones

Percepcion

Potencial de desarrollo

AN N N NN S

Asesoria
4.3.2. Obijetivos de la evaluacion de desempefio

La seleccion del personal, se realiza con un proceso de control de calidad pormenorizado
e ideal, adecuado a un planteamiento rigido, que medira la relacion del individuo con la
organizacion que forma parte, ademas se estableceran perspectivas en funcion de lo evaluado,
para asi determinar la retroalimentacion correcta a recibir la parte interesada (el evaluado), en si
modificar aspectos que se consideren pertinentes cambiar o mejorar. (Chiavenato, Evaluacion del
Desempefio, 2007, pag. 205)

Taype (2020) afirma que al momento de ejecutar la gestion del ARH se deben determinar

una serie de objetivos que se mencionaran a continuacion :

v Mantener al personal informados acerca de los logros esperados en la empresa, al igual
que hacer énfasis como se lleva a cabo su trabajo.

v Hacer mérito al desempefio y rendimiento que ocasiona resultados positivos.
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v" Hacer hincapié en los errores o problemas que afectan los resultados operacionales que

previamente estan establecidos con objetividad.

v Reconocer fortalezas y debilidades de cada empleado evaluado, y adecuar de manera
apropiada al cargo que mas se asemeje.

v Mejorar el ambiente laboral y relaciones interpersonales del personal y gerente.

En base a lo indicado, el autor Chiavenato (2007), sefiala que de acuerdo con la politica
de recursos humanos que adopte la organizacién, implica seis alternativas que conllevan al logro

organizacional. (pag. 203)

El gerente: encargado de supervisar y evaluar la labor que desempefian los subordinados
en la organizacion, en si desempefia una funcion de staff por medio del esquema que se basa en

el sistema. (pag. 203)

La propia persona: se emplea la autoevaluacion, cada integrante es responsable de
evaluar su rendimiento y desemperfio que realiza en las actividades, y el cumplimiento a su
puesto, tomando a consideracidn que los indicadores son proporcionados por el gerente. (pag.
204)

El individuo y el gerente: se determina a través de la administracion por objetivos,

adoptando esquema dindmico y avanzado del desempefio. (pag. 204)

El equipo de trabajo: la evaluacion es realizada por el propio equipo de trabajo, cuya
responsabilidad deben ser con afines de evaluar con veracidad que permitan determinar y
plantear medidas y estrategias necesarias en el desempefio de cada integrante, realizando

procesos convenientes y asi lograr la productividad empresarial. (pag. 204)

El area de recursos humanos: se mueve por lo genérico y no por lo particular. Es decir,
no se considera el desempefio individual, se proporciona en base a porcentajes e informacion

pasada, este sistema se rige a un caracter centralizador y burocratico. (pag. 204)
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La comision de evaluacion: cada organizacion se encuentra conformado por una
comision, agrupado por un grupo de personas de diferente area, se lleva a cabo una evaluacion

colectiva. (pag. 204)
4.3.3. Beneficios de la evaluacién de desempefio
Una excelente evaluacion de desempefio aporta beneficios a corto, medio y largo plazo.

Beneficios para el gerente: contar con un sistema de medicidn que permita medir y
proporcionar mejoras en los estandares de desempefio a los colaboradores, identificando
fortalezas y debilidades para potenciar el desarrollo de resultados 6ptimos en la organizacion.

Beneficios para el subordinado: conocer las expectativas que tiene el directivo al
evaluar el desempefio, tomando en cuenta aspectos como puntos débiles y fuertes, que pueden

requerir atencién y llevar a mejoras.

Beneficios para la organizacion: se define el nivel de aportacion de cada empleado a la

organizacion, estimulando la productividad en el area de recursos humanos.

Para la autora Camacho (2021), los beneficios de la evaluacidn de desempefio se

manifiestan de la siguiente manera:

Desarrollo personal y profesional: se identifican fortalezas y debilidades, para lograr un

mejor progreso organizacional a través de la implementacion de estrategias.

Planificacion de la empresa: se examinan los resultados con objetividad y transparencia,

para colocar a cada trabajador en el puesto idoneo a desempefiar.

Herramientas motivacionales: sirven para reconocer y motivar el esfuerzo realizado por
cada empleado en el cargo, por consiguiente, se premia ese impacto positivo generado en la

empresa, con ascensos, bonus o remuneraciones.

Entrenamiento: al procesar la informacion obtenida en los resultados de la evaluacion,
se detecta cuales son las habilidades y capacidades del evaluado, a consecuencia de recibir

posibles ascensos que pueden ser otorgados debido a su efectividad laboral.
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4.3.4. Parametros de desempefio: benchmarking

Al establecer pardmetros de desempefio, se toma en cuenta los estandares a evaluar que
permiten establecer medidas y estrategias, con enfoque de objetividad y claridad, este término de
benchmarking significa ““establecer medidas™’, es utilizado a nivel global en actividades
empresariales. Los parametros se desarrollan en base a observaciones directas o supervisadas por
el jefe inmediato. (Werther & Davis, 2008, pag. 307)

4.3.5. Politicas generales de la evaluacion de desempefio

El autor Alveiro (2009), sefiala que las politicas generales de las organizaciones en la

evaluacion del desempefio se deben basar en:

v El tnico encargado de liderar el sistema de Evaluacion de desempefio es el Area de
Recursos Humanos, por consiguiente, debe ser el pilar fundamental al brindar asesorias y
apoyo requerido en los departamentos de la organizacion. (pag. 5)

v Mejorar el desarrollo profesional y personal de quienes integran en la organizacion, a través
de estrategias y capacitaciones que permita competir a la organizacion en el sector de su
actividad. (pag. 5)

v Delegar responsabilidades a colaboradores cuyos potenciales y conocimientos sirvan para
conformar cuadros de reemplazo en futuras vacantes que se presenten en el transcurso de la

empresa. (pag. 5)
4.3.6. Criterios y estandares de desempefio

Segun WORKI (2019), los criterios y estandares mas comunes a considerar para alcanzar

el logro de objetivos corporativos son los siguientes:

v Comportamientos
v Logro de objetivos

v Rasgos
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v Potencial de mejora
4.3.7. Rasgos en la evaluacion del desempefio

Los rasgos a considerar en la evaluacion de desempefio, son parte primordial ya que son
la base en algunas evaluaciones puesto que estan altamente sujetas a la subjetividad, tales como:

Adaptabilidad
Actitud
Apariencia

Iniciativa

AN N NN

Juicio

Las cualidades y rasgos mencionadas anteriormente, son esenciales a considerar en el

rendimiento laboral dentro de las organizaciones. (WORKI 360°, 2019)
4.3.8. Métodos de evaluacion del desempefio

En el articulo publicado por KENYO (2022) manifiesta que existen diferentes tipos de
evaluacion del desempefio y cada uno presenta ciertas peculiaridades que se presentan a

continuacion:

v Evaluacion del desempefio 90 grados: El supervisor directo sera encargado de realizar la
valoracion correspondiente para medir capacidades y rendimiento laboral del evaluado.

v Evaluacion de desempefio 180 grados: Los empleados que cumplen las mismas funciones,
es decir, se encuentran en el mismo nivel de cargo, realizan esta evaluacion entre ellos,
incluyendo observaciones por parte del jefe inmediato.

v' Evaluacion de desempefio 270 grados: por lo general este tipo de métodos, son mas
habituales en las grandes o medianas empresas, los participes de esta evaluacion son el jefe
inmediato y colaboradores.

v Evaluacion del desempefio 360 grados: denominada como feedback 360° grados, es una

evaluacion completa, participan clientes, partners, jefe, colaboradores, entre otros.
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v Evaluacion por objetivos: en la realizacion de esta evaluacion, se toma a consideracion
aspectos tales como: seguimiento, control y evaluacion de metas del personal, suelen estar
asociadas a los objetivos organizacionales.

v Evaluacién por competencias: se consideran las habilidades, capacidades, compresion,
conocimientos y destrezas adecuadas, aquel empleado que posea estos factores sera mas
competente que uno solo con experiencia.

v Autoevaluacion: el propio colaborador es el encargado de realizar la evaluacion en base a
indicadores y pardmetros previamente establecidos, el objetivo a conseguir es que se tome

conciencia del rendimiento laboral.
4.4 Evaluacion 360° o feedback 360° grados
4.4.1. Concepto de evaluacion 360°

El feedback 360° radica en realizar la evaluacion de desempefio en base a las
competencias que posee el evaluado con la utilizacion de fuentes de observacion y asi verificar la

puesta en marcha de las actividades. (Bisquerra, Martinez, Obiols y Pérez, 2006: 189)

Por otra parte, este procedimiento consiste en medir las habilidades que poseen las
personas que integran la organizaciéon, en funcién de los resultados obtenidos, aportando

mejoras; ademas
4.4.2. Caracteristicas de la evaluacion 360°

v Se evallan capacidades, habilidades, competencias y comportamiento del personal.
v Permite la obtencidn de perspectivas veridicas y correctas.

v Percepcion completa de las actividades relevantes en las empresas.
4.4.3. Propoésito de la evaluacion 360°

Una apropiada y estructurada evaluacion, facilitaran la toma de decisiones en cualquier ambito o

gestion pertinente a realizar con fines organizacionales.

v Mejorar el desarrollo profesional y productividad del empleado (guia y desarrollo)
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Optimizar la gestion de recursos humanos
Brindar retribuciones por desempefio

Identificar las necesidades y satisfacerlas

AN NN

Implementacion de estrategias
4.4.4. Procedimiento para la evaluacion de desempefio 360°

La obtencion de informacién se lleva a cabo con la aplicacion de encuestas o entrevistas a
cargo de los integrantes de la organizacién, con control y preparacion adecuada para la
realizacion de este proceso, se considera datos esenciales y parametros establecidos acorde a lo

esencial para la recoleccion de informacion. (Padilla, 2021)
4.4.5. Beneficios y limitaciones de la evaluacion 360 °

La evaluacion de desempefio 360 grados es de gran utilidad para el desarrollo de las
competencias en el equipo de trabajo de las empresas, es necesario mencionar que al transmitir
seguridad existe la posibilidad de que en el proceso el resultado esperado sea exitoso, puesto que
los comportamientos establecen el alcance de las metas organizacionales, los empleados deben
sentir confianza al brindar su aportacion ya que cada dato es totalmente confidencial y discreto al

ser evaluado. (Pérez, 2021)

Algunas organizaciones terminan esperando demasiado del proceso logrando muy poco.
Este tipo de revision generalmente es recomendada por el personal de Recursos Humanos de una

organizacion o por alguien que ha aprendido su importancia en una sesion de capacitacion.
4.5.Rendimiento laboral
4.5.1. Definicion de rendimiento laboral

Son aquellas acciones o comportamientos que se observan del personal que laboran en las

empresas, son medidos por competencias y contribuciones que generan a la organizacion.

Motowidlo (2003) define el concepto de la siguiente manera:
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Se mide el valor esperado por parte de la organizacion hacia el empleado en determinado
peridédo de tiempo, ya sea positivo o negativo los resultados que el colaborador ha contribuido en

la consecucion del tiempo. (pég. 86)
4.5.2. Objetivos de una evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio se puede usar tanto para evaluar el desempefio de los

empleados, como para fomentar su desarrollo personal y laboral.

Al hacerlo podras encontrar tanto fortalezas como debilidades es sus empleados y que le
de las armas para trabajar en un clima laboral positivo y ofrecer una capacitacion adecuada.

Los objetivos de la evaluacion de desempefio de empleados son los siguientes:
Ofrecer beneficios para empleados basados en la competencia y el desempefio.
Evaluar las actividades de los empleados al completar el periodo de prueba.
Evaluar las necesidades de capacitacion y desarrollo de los empleados.
Decidir sobre un aumento salarial donde no se han fijado las escalas salariales regulares.

Informar a los empleados cudl es su posicion en lo que respecta a su desempefio y ayudarlos

con criticas constructivas y orientacion con el propésito de su desarrollo.

Para mejorar la comunicacion con los empleados, la evaluacion del desempefio proporciona un
formato para el didlogo entre el superior y el subordinado y mejora la comprension de los
objetivos y preocupaciones personales. Esto también puede tener el efecto de aumentar la

confianza entre el gerente y el empleado.

Finalmente, la evaluacion del desempefio se puede utilizar para determinar si los programas de

capacitacion han sido efectivos o no.
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4.5.3. Importancia de la evaluacion de desempefio

La importancia de la evaluacion de desempefio se debe a que proporciona mediciones

cuantitativas y cualitativas esenciales para un entorno de trabajo orientado a la produccién.

Una evaluacion de empleados es que es fundamental para determinar si el conjunto de

habilidades de un empleado corresponde adecuadamente con el trabajo que realiza.

Medir el rendimiento laboral de una manera adecuada permite a la entidad ubicar a los
empleados en los puestos que mas se adectan a su perfil, mejorar la coordinacion de los
procesos, mejorar los puntos débiles, motivar a los empleados vy, en definitiva, solventar los
problemas de productividad en cada una de las areas y mejorar la actividad de la empresa.
(BIZNEO, 2021)

4.5.4. Fortalezasy debilidades de los empleados

Las organizaciones deben evaluar continuamente las fortalezas y debilidades de sus
empleados. Al hacerlo, estdn en mejores condiciones para hacer coincidir la calificacion de los

empleados con las tareas asignadas.

Las evaluaciones de los empleados proporcionan una evaluacion de las fortalezas y

debilidades de los empleados individualmente y en equipo.
4.55. Estandares y mediciones del rendimiento laboral y desempefio

Los estandares de desempefio no son tan faciles de establecer, ya que estos provienen del
analisis del puesto, al igual que comportamientos que se consideren apropiados en su
desempefio. En base a las funciones y responsabilidades asignadas al cargo, se puede determinar
qué elementos son esenciales y deben ser valorados en el desempefio del cargo. De esta forma,
mediante la evaluacion de las medidas del sistema, se establecen criterios de rendimiento que se

intentan evaluar posteriormente. (Kluwer, 2019)
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4.5.6. Gestion el rendimiento
La performance es considerada un concepto con multiples dimensiones, la cantidad de

trabajo producido es una de ellas, pero también la calidad del trabajo.

El alto rendimiento se satisface tanto con la cantidad como con la calidad. Para medir esta
calidad se incorporan conceptos como excelencia, aportacion de valor, expectativas del cliente,
etc. Por ende, incluye también el compromiso del empleado con el desempefio, ayudando a los

compafieros, apoyando activamente a la organizacion y respetando las normas. (Harris, 2000).

Aparecen en este punto tres determinantes clave en el alto rendimiento individual (Harris,
2000):

v Las competencias.

v Lamotivacion a esforzarse para la obtencion del rendimiento.

v Las restricciones del contexto que inciden en el rendimiento.
4.5.7. Factores que influyen en el rendimiento laboral

En el rendimiento laboral de un trabajador influyen muchos factores individuales que si
no se tienen en cuenta acaban afectando al equipo y, en general, a toda la empresa: (BIZNEO,
2021)

Falta de preparacién
Vocacion

Clima laboral

El horario

AR N NN

Factores ambientales
4.5.8. Métodos para medir el rendimiento laboral

Para medir el rendimiento laboral existen métodos muy variados entre los que

destacamos los siguientes:
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v' Método de puntuacion: los elementos que desea evaluar el desempefio de los empleados se
establecen porque son importantes para la productividad empresarial. A cada una de estas
puntuaciones se le asigna una puntuacion del 1 al 10, dependiendo de como realicen la
actividad.

v' Método de la Descripcion: Responsable de RR. HH prepar6 previamente una lista con
frases que describen comportamientos laborales positivos y negativos. Sefialard dentro de
cada empleado la forma que mejor le funcione para realizar sus tareas. Cuantas mas
descripciones positivas, mejor sera el desempefio laboral y viceversa.

v' Método de reunion: los empleados se relinen con sus supervisores en el sitio para tratar
problemas en el proceso y comprender como los empleados realizan sus funciones. Lo
positivo de este enfoque es que habra resultados mas inmediatos, ya que el responsable de la
empresa podra descubrir en ese momento por qué los trabajadores se estan desempefiando
bien o mal.

v' Método de autoevaluacion: EIl empleado examina su propio desempefio laboral, analiza las
areas en las que encuentra mas problemas para lograr sus objetivos y hace sugerencias de
mejora.

v' Método del compafiero: Similar al método anterior, excepto que la evaluacién del
desempefio laboral no la realiza uno mismo, sino los compafieros.

v' Método de Medicion del responsable: los empleados califican qué tan bien los gerentes de
cada area estan realizando su trabajo a través de encuestas estandar que se completan de
forma anonima.

v" El método del cliente: El usuario responde a unas preguntas que valora el trabajo de los

empleados con los que trata directamente.
45.9. Gestion del rendimiento vs evaluacion del rendimiento laboral

La evaluacién del rendimiento laboral se realiza de manera periddica, cualitativa y
cuantitativa para conocer la situacion actual de la empresa, con el fin de determinar estrategias y

mejorar resultados.
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La principal diferencia es que, mientras que la gestion del rendimiento se preocupa en
analizar y dar importancia al rendimiento, en si, de las personas; la evaluacion del rendimiento

laboral centra sus esfuerzos en la forma de medir esta eficacia. (BIZNEO, 2021)
4.6. Dimensiones que inciden en el rendimiento

Las dimensiones que inciden en el rendimiento laboral, juegan un papel fundamental,

puesto que determinan el desempefio de cada empleado en la organizacion.
4.6.1. Comunicacion

La comunicacidn es un proceso que fortalece la gestion empresarial a través de la
generacion de estrategias y canales de comunicacién efectivos que propician, una mayor

productividad, calidad, integracién del colectivo y mejores resultados.
4.6.2. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo permite optimizar el cumplimiento de las tareas asignadas, de

manera mucho mas agil y eficiente, potenciando la union de fuerzas por un fin comun, y generar

que se construya vinculacion tanto individual y grupal. Por tanto, es una manera organizada de

trabajar entre varias personas, bajo el concepto de equipo, comprometidas en su trabajo, logrando

mayor rendimiento y productividad en la organizacion.

4.6.3. Resolucién de problemas

Permite que todos los empleados expresen sus opiniones y hablen abiertamente sobre los

aspectos que podian ayudar a mejorar su desempefio laboral y el trabajo colaborativo. Consiste
en las formas, métodos y procedimientos que se utilizan para solucionar las diferentes
problematicas que se van presentado en el ejercicio de la direccion, materializado a través de

diferentes pasos para encontrar solucion éptima a cualquier tipo de problema.
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4.6.4. Mejora continua

Es un conjunto de acciones encaminadas a la obtencion de la mejor calidad de los
productos, servicios y procesos de la empresa, optimizando sus procesos de fabricacion internos,
reduciendo costes y tiempo, y ofreciendo la mé&xima satisfaccion posible a sus clientes.

4.6.5. Organizacion y administracion del tiempo

Cuando se aprende a administrar el propio tiempo, mejora nuestra capacidad de
concentracion y un mayor enfoque genera una mayor eficiencia. Asimismo, gestionar el tiempo
nos permite realizar las tareas con mas rapidez y que la jornada laboral sea méas efectiva y se

aproveche mejor.
4.6.6. Enfoque al cliente

Brinda una experiencia basada en anticipar las necesidades del consumidor; y ademas,
por crear una cultura empresarial con un unico objetivo: satisfacer las necesidades y deseos de

los clientes.
4.6.7. Pensamiento critico

El pensamiento critico nos da elementos de juicio para una mejor toma de decisiones,
para perfeccionar el liderazgo, la resolucién de conflictos, la convivencia laboral, la gerencia

efectiva y el disefio de planes idoneos dentro de la organizacion.
4.6.8. Capacitacion

La capacitacion juega un papel primordial para el logro de tareas y proyectos, dado que
es el proceso mediante el cual las y los trabajadores adquieren los conocimientos, herramientas,
habilidades y actitudes para interactuar en el entorno laboral y cumplir con el trabajo que se les

encomienda.
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4.7. Marco conceptual
4.7.1. Feedback

Segun Giraudier (2018) definio al feedback como aquel medio de comunicacion que se
compone del emisor, siendo esta persona la que recoge las reacciones de la otra persona con la
que interactta como lo es el receptor, en esta comunicacion bilateral del mismo modo se
intercambia informacion relevante, bajo un desarrollo amplio de habilidades para realizar un

comunicado que se ajuste al entorno del destinatario.
4.7.2. Staff

El staff es un conjunto de personas que forman un equipo totalmente definido en
una empresa para realizar gestiones concretas como asesoramiento, ofrecer informacion, o

centrarse en un determinado estudio concreto. (Peird, 2020)
4.7.3. Benchmarking

El autor Codling (1998) define que “el benchmarking es una metodologia que permite
descubrir mejores practicas, y aprender de otros individuos, organizaciones y culturas. Luego se
esta convirtiendo en una de las formas mas eficaces de transmision de conocimiento y nuevas
ideas a través de y entre las empresas. Bajo este enfoque, los aspectos relacionados con los

valores, la cultura y los sistemas cognitivos de la empresa adquieren gran relevancia”.
4.7.4. Partners

Es aquel profesional que se desempefia en una empresa ocupandose especialmente de todo

lo inherente a la gestion de los recursos humanos que trabajan en la compafiia.
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5.  Metodologia

Para el desarrollo del presente proyecto investigativo, se utilizo los siguientes métodos y

técnicas.
5.1.Métodos
5.1.1. Método Descriptivo.

Esta investigacion es de tipo descriptiva, en cuanto a aspectos relacionados al proceso de
evaluacion de desempefio.

5.1.2. Meétodo Analitico

Se baso en la obtencion de los resultados conseguidos del proceso de evaluacion de
desempefio, estableciendo un diagndstico minucioso y completo, determinando las causas del

problema.

5.2.Técnicas
5.2.1. Técnica de observacion

Permitio estudiar la conducta y comportamiento de los empleados que trabajan en la
organizacion, asimismo analizar la situacion actual que se mantiene dentro de la empresa

Pollos Gusy.

5.3.Procedimiento

La modalidad de investigacion que se aplicé es de tipo descriptiva, en lo referente a la
evaluacion de desempefio del personal que labora en la empresa Pollos Gusy de la ciudad de
Loja. Cabe recalcar, que en el proceso de evaluacion de desempefio se realiz6é con el método ™

Feedback o Evaluacion 360° grados”, una vez culminada la aplicacion de este modelo se emitid
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un informe de resultados; por tanto, permitié conocer la gestion del desempefio del empleado y

asi determinar fortalezas y debilidades dentro de la organizacion.

El trabajo investigativo se ejecutd con enfoque cuantitativo y cualitativo, que permiti6 el
cumplimiento de los objetivos predispuestos y asi satisfacer la necesidad que demanda el mismo;

empleando métodos, técnicas e instrumentos adecuados para este fin determinado.

Es necesario indicar que, en el formulario de evaluacion de desempefio, para la obtencion
de informacion se aplico a 13 empleados en la empresa Pollos Gusy, de los cuales 8 son de
noémina y 5 de apoyo, la realizacion de los formularios fue en base a cada puesto del empleado.

En el proceso para evaluar el desempefio del personal de la empresa, se disefié un
formulario en base a 8 dimensiones: comunicacion, trabajo en equipo, resolucion de problemas,
mejora continua, organizacion y administracion del tiempo, enfoque al cliente, pensamiento
critico, y capacitacion, las mismas que fueron aplicadas al personal de la empresa, permitiendo
determinar el nivel promedio del rendimiento laboral, con esto se plante6 algunas alternativas

para mejorar el desempefio del personal de la empresa Pollos Gusy.
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6. Resultados
Resultados de la evaluacion 360°, aplicado al personal de la empresa pollos Gusy de la

ciudad de Loja.

Para la evaluacion de desempefio, al personal que labora en la empresa Pollos Gusy, se
realizo a traves del método 360°, se considerd ocho dimensiones fundamentales: comunicacion,
trabajo en equipo, resolucion de problemas, mejora continua, organizacion y administracion del
tiempo, enfoque al cliente, pensamiento critico, y capacitacion; las cuales fueron asignadas
calificaciones de acuerdo al nivel de rendimiento que desempefia y posee cada empleado en su

labor. El valor de calificacion fue establecido con la siguiente escala:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
1 2 3 4 5

La evaluacién 360°, se efectud a 13 empleados distribuidos de la siguiente manera: 8 de
néminay 5 de apoyo, en este proceso se considerdé como evaluadores al gerente o jefe inmediato,
colegas y clientes; conjuntamente se llevd a cabo la autoevaluacion. Por otra parte, es necesario
mencionar gque los resultados presentados son valores promedio en relacién a la tabulacion, se
encuentra ubicada en Anexos 5, que permitio aportar con informacién necesaria para el
desarrollo del presente trabajo investigativo.

A continuacion, se detallan los resultados.

Tabla 1l
Valoracion de la dimensidon comunicacion

COMUNICACION
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Jefe Inmediato 500 320 200 160 500 200 160 160 5,00 5,00

I
o2}
o
I
o2}
o
IS
[o2)
o
N
~N 0 o ™
N 0 oo @W| TOTAL

Autoevaluacion 4,80 380 280 340 500 300 260 320 460 480 340 340 300 3,
Colegas 440 300 200 220 500 260 120 1,80 500 500 220 1,80 260 2,
Clientes 440 400 1,00 2,00 480 360 1,00 1,80 500 480 120 1,00 1,00 2,

Promedio 465 350 1,95 230 495 280 160 210 490 490 210 1,95 205
empleados 3,06

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Figural
Valoracién de la dimensién comunicacion

COMUNICACION

5,00

4,00

! Jhoana Mikael Cristhofe Marco Alexande David Cristhian David Ramiro
Zufiga Encalada Vargas Cabrera Vivanco Castillo Jirén
Sarmlent Delgado
o

W Promedio empleados 4,65 3,50 1,95 2,30 4,95 2,80 1,60 2,10 4,90

3,00
2,00
1,00 I

Marcos Stalyn Jhonatha Daniel PROMED
Choez Uchuary Alvarado 10
Chamba

4,90 2,10 1,95 2,05 3,06

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Analisis e interpretacion:

La comunicacion es un factor fundamental que permite expresar y compartir informacion,

estableciendo opiniones o datos acerca de un tema determinado. En relacion a la evaluacion, se

evidencio que en la dimension comunicacion, el 38% que corresponde a 5 empleados, se

encuentran superior a la escala de “"bueno™’, es decir, mantienen un nivel de interaccion idoneo

y adecuado en relacion a la manera de comunicarse, lo que favorece la gestion empresarial y que

permite establecer acuerdos en la organizacion, en funcion de sus labores a desempefiar; mientras

que el 62% que corresponde a 8 empleados, no esta acorde a los puntajes requeridos que debe

conservar el personal, puesto que disponen de un bajo nivel de comunicacion.
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Tabla 2

Valoracion de la dimension trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

s S 8 > 8 o
S B 8 S g = 2 = > g e g
s § &f £ = 5 & T £ £ 2 £ § ¢
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° £ Ovu § ) © % © s g S e s x C
52 z 2 5 ° » 2 4 aF
Jefe Inmediato 5,00 4,00 1,50 3,30 3,00 150 1,30 1,30 480 450 330 1,30 3,30 293
Autoevaluacion 4,80 4,00 2,80 4,00 500 250 230 350 4,00 480 400 330 380 375
Colegas 480 330 1,30 330 500 250 1,80 130 480 430 300 130 350 3,09
Clientes 430 300 1,30 200 500 350 200 150 4,80 500 200 200 150 292
Promedio
empleados 473 358 173 315 450 250 185 190 460 465 308 19 303 317

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Figura 2

Valoracion de la dimension trabajo en equipo
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1,98

Daniel
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3,03
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[o]
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Nota. Evaluacion 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy
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Analisis e interpretacion:

El trabajo en equipo fomenta la participacion y esfuerzo de cada integrante,
desempefiandose de manera individual, bajo la misma direccion con un propdsito en comun. En
referencia a la evaluacion, representa que en la dimension trabajo en equipo, el 62% que
corresponde a 8 empleados, se encuentran superior a la escala de “"bueno””, por tanto, predomina
la union y comparierismo en este porcentaje de evaluados; mientras que el 38% que corresponde
a 5 empleados, no manifiesta tener un nivel elevado de integracion a su equipo de trabajo lo que
impide un desarrollo efectivo del grupo, por tal razén, podrian a largo plazo generarse
consecuencias como baja productividad e insatisfaccion laboral, debido a que no existe un

enfoque positivo por los miembros del equipo.

Tabla 3
Valoracién de la dimension resolucion de problemas

RESOLUCION DE PROBLEMAS

« < 3 < 8 - 8 o
5 = .. 8 5 5§ s 2 5 & § E B o
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Jefe Inmediato 4,00 420 100 1,80 460 1,00 1,00 1,00 420 400 18 100 1,80 242

Autoevaluacion 4,00 3,20 340 300 460 200 340 360 420 480 340 300 320 352

Colegas 340 360 120 3,20 400 200 100 200 420 420 260 180 200 2,71
Clientes 400 380 120 240 440 320 220 120 480 480 220 220 180 29
Promedio

empleados 385 370 1,70 260 440 205 190 195 435 445 250 200 220 2,90

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Figura 3
Valoracion de la dimension resolucion de problemas

RESOLUCION DE PROBLEMAS
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WPromedio empleados 3,85 3,70 1,70 2,60 4,40 2,05 1,90 1,95 4,35 4,45 2,50 2,00 2,20 2,90

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
Analisis e interpretacion:

La resolucion de problemas permite identificar inconvenientes o problemas y brindar
estrategias de solucidn en la toma de decisiones. En relacién a la evaluacion realizada, se detalla
que en la dimension resolucion de problemas, el 38% que corresponde a 5 empleados, se
encuentran superior a la escala de “"bueno™, es decir estan aptos para resolver efectivamente una
complicacién o asunto que se presente en la empresa, mientras que el 62% que corresponde a 8
empleados, no mantiene los promedios adecuados ante determinadas situaciones que podrian
ocurrir en el transcurso del tiempo, de manera que se llegarian a desencadenar situaciones o
dificultades de alta complejidad a causa de ineficiencia al resolver problemas que obstaculizarian

el progreso de una mejora continua en la empresa.
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Tabla 4

Valoracién de la dimension mejora continua

MEJORA CONTINUA

] S 8 - 8 o
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Jefe Inmediato 5,00 4,00 1,00 1,00 450 1,00 100 100 500 400 1,00 1,00 1,00 2,35
Autoevaluacion 4,00 3,80 330 3,00 330 280 200 300 450 430 4,00 400 380 352
Colegas 400 350 200 100 430 200 100 100 480 480 300 100 280 271
Clientes 450 3,00 230 250 430 350 230 130 480 480 200 130 250 3,01
Promedio
empleados 438 358 215 188 410 233 158 158 478 448 250 183 253 290

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Figura 4

Valoracién de la dimension mejora continua
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Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Analisis e interpretacion:

La mejora continua se basa en optimizar los procesos dentro de una organizacion,

implicando un esfuerzo constante para el logro de mejoras en los resultados. En referencia a la

evaluacion, se detalla que en la dimension resolucion de problemas, el 38% que corresponde a

5 empleados, se encuentran superior a la escala de “"bueno”, mientras que el 62% que

corresponde a 8 empleados, no estan acorde a este elemento que debe ser primordial, siendo asi,

un aspecto fundamental que se debe considerar para evitar retrasos en los procesos de la empresa

y lograr el éxito esperado.

Tabla b

Valoracion de la dimension organizacion y administracion del tiempo

ORGANIZACION Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO

< 3 8 - 8 o
S5 2 .. &8 & § s =2 s 8 § & B o
s § &£ §F &8 5 £ % 2 £ 2 & g g2
EvALuaDO  §  § 2& 3 0§ > § 5 9 3 2 2 8._
RES e S 2¢ 8 S o 3 o = 8 c = = =<
o < — = c 'S = '; IS = Z\ = QL () -
g £ ©¢d g § 2 % F g & § & § 2t
S S 2 a 5 a n 2 o) QF
Jefelnmediato 550 400 1,70 100 370 1,70 1,00 100 500 400 1,00 100 100 239
Autoevaluacion 430 370 330 330 400 370 400 300 500 400 330 300 330 368
Colegas 430 370 300 170 500 170 500 170 200 470 100 100 100 275
Clientes 470 370 200 270 470 370 230 200 500 400 200 200 270 319
Promedio 3,01
empleados 458 378 250 218 435 270 308 193 425 418 183 175 200

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Figura 5
Valoracion de la dimension organizacion y administracion del tiempo

ORGANIZACION Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO

Jhoana Mikael Cristhofer Marco Alexander David Cristhian David Ramiro Marcos Stalyn Jhonathan Daniel PROMEDI
Zuiiiga Encalada = Sarmiento Vargas Delgado Cabrera Vivanco Castillo Jirén Choez Uchuary Chamba Alvarado o

EPromedio empleados 4,58 3,78 2,50 2,18 4,35 2,70 3,08 1,93 4,25 4,18 1,83 1,75 2,00 3,01

5,00

4,00

3,0

o

2,0

o

1,0

o

0,00

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Andlisis e interpretacion:

La organizacién y administracion del tiempo permite establecer una adecuada gestion del
tiempo que permita optimizar los procesos, de manera eficiente y rapida. En relacion a la
evaluacion, se demuestra que en la dimensién organizacion y administracion del tiempo, el
46% que corresponde a 6 empleados, se encuentran superior a la escala de “"bueno””, es decir,
existe una buena planificacion y desarrollo de acciones que permiten optimizar el tiempo de los
procesos o actividades a realizar; mientras que el 54% que corresponde a 7 empleados, disponen
de baja calificacion ante esta dimension, puesto a ello, es necesario evitar que surjan
inconvenientes en el transcurso del tiempo tales como: pérdida de objetivos y mejoras debido a
la inadecuada capacidad de gestionar los procesos correctos e idoneos en los plazos establecidos

por la organizacion.

36



Tabla 6

Promedio del personal en la dimensién enfoque al cliente

ENFOQUE AL CLIENTE

< © 3 « 8 - 3 o
> 3 .. &8 5 g s =2 5 B g E B o
s 38 £ §F & 5 = B = & 2 § & =
EVALUADO N 5 234 5> & § > § 3 © g ©°2 = g
RES c = 2t 8 k=] h=) ] ) 9o P - S 3
< L = c £ c S = 'S IS ] > E=] 2 o
2 = v g g © k7] o & g < e S X C
- = z 2 5 ° » 2 48 aF
Jefe Inmediato 5,00 3,80 1,20 280 500 120 100 100 420 380 280 100 280 274
Autoevaluacio
n 460 440 360 420 48 360 300 300 420 420 38 340 340 3,86
Colegas 460 300 220 300 48 100 18 160 440 420 300 100 1,00 2,74
Clientes 400 400 200 220 500 340 240 140 440 440 240 100 2,60 3,02
Promedio 3.09
empleados 455 380 225 305 49 230 205 175 430 415 300 160 245 '

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Figura 6

Valoracién de la dimension enfoque al cliente
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Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Analisis e interpretacion:
El enfoque al cliente se basa en cubrir las necesidades y deseos del consumidor, con la

finalidad de brindar calidad en la gestion de sus servicios, satisfaciendo las preferencias del
cliente. En referencia a la evaluacion, se demuestra que en la dimensién pensamiento critico, el
54% que corresponde a 7 empleados, se encuentran superior a la escala de “"bueno””, mientras
que el 46% que corresponde a 6 empleados, dispone de una baja calificacion, por ello puede
Ilegar a ocasionar insatisfaccion a los clientes, debido a que no existiria una adecuada gestion

sistematica de relacion y cumplimiento de expectativas con el cliente.

Tabla 7
Valoracion de la dimension pensamiento critico

PENSAMIENTO CRITICO

EVALUADO © s T2 © o8 < s o o SN &8 = T2 a

SR S§ 5 =3 3% 0§55 08 5 56 53 £ ., 8% o2

Jefe Inmediato 5,00 350 1,00 200 4,00 100 125 125 4,00 375 200 125 200 246
Autoevaluacié

n 450 325 200 300 500 35 325 200 425 475 450 350 3,75 3,63

Colegas 47 375 300 225 425 200 200 150 375 475 125 100 1,00 271

Clientes 400 400 200 125 47 35 200 150 350 35 125 100 250 267

Promedio 2,87

empleados 45 363 200 213 450 250 213 15 388 419 225 169 231

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Figura7
Valoracion de la dimension pensamiento critico

PENSAMIENTO CRITICO

5,00
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Jhoana Mikael Cristhofer Marco Alexander David Cristhian David Ramiro Marcos Stalyn Jhonathan Daniel PROMEDI
Zuiiiga Encalada = Sarmiento Vargas Delgado Cabrera Vivanco Castillo Jirén Choez Uchuary Chamba Alvarado [¢]

B Promedio empleados 4,56 3,63 2,00 2,13 4,50 2,50 2,13 1,56 3,88 4,19 2,25 1,69 2,31 2,87

Nota. Evaluacion 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Analisis e interpretacion:
El pensamiento critico es la capacidad de evaluar conocimientos e ideas, respecto a un

determinado tema, con la finalidad de analizar informacion, manifestando un criterio idéneo y

razonable al dirigir su pensamiento. En relacion a la evaluacion, se observa que en la dimension

pensamiento critico, el 38% que corresponde a 5 empleados, se encuentran superior a la escala

de “"bueno”’, mientras que el 62% que corresponde a 8 empleados, tienen un bajo nivel en la

dimensidn correspondiente, es necesario indicar que se debe mantener un pensamiento critico, ya

que esta habilidad permite construir una conexion logica de ideas en la organizacion.
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Tabla 8
Valoracién de la dimension pensamiento critico

CAPACITACION

< S 8 - 8 o
5 =2 _. &8 & § s =2 s 88 § & B o
s 8§ &8 5§ 38 5 2 § £ £ 2 & & &
EVALUADO N § 2¢ > - § 2 § ¢ 929 85 ¢ z &._
RES e 3 2ZfE g € = § = £ S s & 5 33
g 2 s : FEF ZE O: B OEO:E oEoToof
= = = 2 fa = a = & 2 a aF
Jefe Inmediato 5,00 350 2,00 100 400 200 175 175 350 325 100 175 100 246
Autoevaluacion 5,00 4,00 3,75 225 450 300 150 250 375 400 225 250 350 3,63
Colegas 500 325 200 225 400 200 150 150 4,00 400 200 175 125 271
Clientes 500 350 150 125 450 300 150 100 350 350 150 150 3,00 267
Promedio 275
empleados 500 356 231 169 425 250 15 169 369 369 169 188 219 '

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Figura 8
Valoracion de la dimension capacitacion

CAPACITACION

Jhoana Mikael Cristhofer Marco Alexander David Cristhian David Ramiro Marcos Stalyn Jhonathan Daniel
Zuiiiga Encalada = Sarmiento Vargas Delgado Cabrera Vivanco Castillo Jirén Choez Uchuary Chamba Alvarado
EPromedio empleados 5,00 3,56 2,31 1,69 4,25 2,50 1,56 1,69 3,69 3,69 1,69 1,88 2,19
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Nota. Evaluacion 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Analisis e interpretacion:

La capacitacion es un proceso que se realiza con el fin de brindar mejoras en las

habilidades, conocimientos y aptitudes de quienes conforman la organizacién a la que

pertenecen.

En relacion a la evaluacion, se detalla que, en la dimensidn capacitacion, el 38% que

corresponde a 5 empleados, se encuentran superior a la escala de “"bueno””, mientras que el 62%

que corresponde a 8 empleados. Por ende, cabe indicar que dentro de la mencionada

organizacion se mantiene un nivel bajo de capacitacion al personal, por tanto, podria generar

errores por parte de los empleados que no han sido capacitados adecuadamente.

Tabla 9

Promedio del rendimiento laboral de los empleados

RENDIMIENTO LABORAL

_ <5 € 5 o c < s 5 S o _ <
““§§S§§>§EDCG>DU§ §Lmé§503
COMUNICACION 465 350 1,95 230 495 280 160 210 f,90 490 210 1,95 205
TRABAJO EN
EQUIPO 469 356 169 314 500 250 181 188 456 463 306 19 3,00
RESOLUCION DE
PROBLEMAS 38 370 1,70 260 440 205 190 195 435 445 250 200 220
MEJORA
CONTINUA 438 356 213 188 406 231 175 156 475 444 250 181 250
ORGANIZACION Y
ADMINISTRACIO
N DEL TIEMPO 458 375 251 217 433 267 233 192 425 417 183 175 200
ENFOQUE AL
CLIENTE 455 380 225 280 490 230 205 175 430 415 300 160 245
PENSAMIENTO
CRITICO 456 363 200 213 450 250 213 156 3,88 419 225 169 231
CAPACITACION
500 356 231 169 425 250 156 169 3,69 369 1,69 18 2,19
Promedio
empleados 453 363 207 234 455 245 189 180 433 433 237 183 234

Nota. Evaluacion 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Figura 10
Promedio del rendimiento laboral de los empleados

RENDIMIENTO DEL PERSONAL
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2,00
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Jhoana Mikael Cristhofer Marco Alexander David Cristhian David Ramiro Marcos Stalyn  Jhonathan Daniel
Zuiiiga  Encalada Sarmiento Vargas Delgado Cabrera Vivanco Castillo Jirén Choez Uchuary Chamba Alvarado

—&— Promedio empleados 4,53 3,63 2,07 2,34 4,55 2,45 1,89 1,80 4,33 4,33 2,37 1,83 2,34

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Andlisis e interpretacion:

El rendimiento laboral es la productividad y capacidad que desempefia el personal dentro
de una organizacién. Los datos reflejados en la grafica detallan el rendimiento que aporta cada
colaborador en la empresa, por tanto, se puede demostrar que 38% que corresponde a 5
empleados cumplen con los requerimientos establecidos, mientras que el 62% que corresponde a
8 empleados, se encuentran con un bajo nivel de rendimiento, ubicandose en la escala de inferior
a “"bueno”’, es decir, no cumplen con los estandares necesarios para un funcionamiento ideal y
correcto en la empresa, ocasionando que la productividad de la misma esté por debajo de lo que
realmente deberia ser. Lo que ocasiona tomar medidas y estrategias adecuadas para lograr una
mejora y elevar los niveles de desempefio que permitan un éptimo funcionamiento

organizacional.
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Tabla 10
Promedio de la evaluacion del personal

Dimensiones Evaluacion del personal
Comunicacion 3,06
Trabajo En Equipo 3,19
Resolucion De Problemas 2,90
Mejora Continua 2,89

Organizacién 'Y
Administracion Del

Tiempo 2,94
Enfoque Al Cliente 3,07
Pensamiento Critico 2,87
Capacitacion 2,75

Promedio -Personal
Empresa Gussy 2,96

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Figura 12
Promedio de la evaluacion del personal

EVALUACION DEL PERSONAL
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ON DEL
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EDimensiones 3,06 3,19 2,90 2,89 2,94 3,07 2,87 2,75 2,96

Nota. Evaluacion 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.




la empresa Pollos Gusy es de 2,96, ubicandose en la escala de “"bueno”” dentro de lo que

respecta el rango de calificacion de 1 a 5. Por tanto, se puede observar en la gréfica las

Analisis e interpretacion:

Referente a la evaluacion realizada, se puede evidenciar que el promedio del personal de

dimensiones que necesitan mejora lo antes posible, las cuales son: resolucion de problemas con

puntaje de 2,90, mejora continua con 2,89, organizacion y administracion del tiempo con 2,94,
mientras que pensamiento critico con 2,87, y finalmente la capacitacion con un valor de 2,75;

siendo el indicador mas bajo dentro de la organizacion, en las que se encuentran falencias y no

permiten un éptimo funcionamiento y rendimiento del personal de dicha organizacion. Ademas,

se puede evidenciar que las dimensiones de comunicacion, trabajo en equipo y enfoque al cliente

son las que predominan y reciben excelentes calificaciones, tomando en consideracion todos los

evaluadores, es decir, por parte del jefe inmediato, autoevaluacién, clientes y colegas de la

empresa.

Tabla 11
Autoevaluacion vs Jefe Inmediato

o . JEFE

N DIMENSIONES AUTOEVALUACION INMEDIATO

1  Comunicacion 3,68 2,83

2 Trabajo En Equipo 3,73 3,06

3 Resolucién De 3,52 2,42
Problemas

4 Mejora Continua 3,50 2,35
Organizacién Y

5  Administracion Del 3,69 2,38
Tiempo

6  Enfoque Al Cliente 3,86 2,74

7 Pe[lgamlento 3,63 2.42
Critico

8  Capacitacion 3,27 2,13

Nota. Evaluacion 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

44



Figura 14
Autoevaluacion vs Jefe Inmediato

e
Autoevaluacion JEFE INMEDIATO
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
O’OO ORGANIZACION
. TRABAJOEN  RESOLUCION DE MEJORA Y ENFOQUEAL  PENSAMIENTO .
COMUNICACION EQUIPO PROBLEMAS CONTINUA  ADMINISTRACIO CLIENTE CRITICO CAPACITACION
N DEL TIEMPO
Autoevaluacion 3,68 3,73 3,52 3,50 3,69 3,86 3,63 3,27
JEFE INMEDIATO 2,83 3,06 2,42 2,35 2,38 2,74 2,42 2,13

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Analisis e interpretacion.

Al comparar la autoevaluacién con el jefe inmediato, se puede detallar que las lineas de
dispersion en la autoevaluacion se encuentran muy dispersas, significando que el rango de
evaluacion son altos con una media de 3,61; mientras que en comparacion del gerente, con un
valor total de 2,54. En si, ambos resultados detallados no se asemejan, por tanto, la diferencia se
debe a que la calificacidn otorgada por los evaluadores (jefe inmediato), es menor en todas las
dimensiones correspondientes en relacion a la autoevaluacion. En si, cabe indicar que los valores
predominan en la autoevaluacion puesto que permite reflexionar acerca de su desempefio,
mientras que al ser evaluado por el gerente permite comprobar determinadas cuestiones
importantes en la organizacién, es decir analizar las debilidades y fortalezas que corresponden a

cada evaluado.
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Tabla 12
Autoevaluacién vs Colegas

N° DIMENSIONES AUTOEVALUACION COLEGAS

1 Comunicacion 3,68 2,98

2 Trabajo En Equipo 3,73 3,06

o peoucion:

4 Mejora Continua 3,50 2,69
Organizacién Y

5  Administracion Del 3,69 2,54
Tiempo

6  Enfoque Al Cliente 3,86 2,74

7 Pensamiento Critico 3,63 2,71

8  Capacitacion 3,27 2,65

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Figura 43
Autoevaluacién vs Colegas
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Nota. Evaluacion 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Andlisis e interpretacion:

Al comparar la autoevaluacion con los colegas se puede evidenciar que las lineas de
dispersion en la autoevaluacion se encuentran muy dispersas, significando que el rango de
evaluacion son altos con una media de 3,61; mientras que en comparacion de los colegas, con un
valor total de 2,76. Ademas ambos resultados detallados no se asemejan, por ende, la diferencia
se debe a que la calificacion otorgada por los evaluadores (colegas), es menor en todas las
dimensiones correspondientes detalladas, en relacion a la autoevaluacion. Por tanto, es necesario
mencionar que al ser evaluado por los colegas de la organizacion, se analizan los niveles de
desempefio de los empleados, tomando en consideracion el criterio de quienes son sus
comparieros de trabajo e interactian en su ambiente laboral, cuyos resultados permitiran tener un

punto de vista diferente y necesario en la evaluacion de desempefio.

Tabla 13
Autoevaluacion vs Clientes

N° DIMENSIONES AUTOEVALUACION  CLIENTES

1 Comunicacion 3,68 2,74
2 Trabajo En Equipo 3,73 2,90
3 Resolucién De 3,52 2.94
Problemas
4 Mejora Continua 3,50 2,98
Organizacién Y
5 Administracién Del 3,69 3,18
Tiempo
6 Enfoque Al Cliente 3,86 3,02
7 Pensamiento Critico 3,63 2,67
8 Capacitacion 3,27 2,63

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.
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Figura 13
Autoevaluacion vs Clientes

2
Autoevaluacidon Clientes
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. TRABAJOEN  RESOLUCION DE MEJORA Y ENFOQUEAL  PENSAMIENTO .
COMUNICACION EQUIPO PROBLEMAS CONTINUA  ADMINISTRACIO CLIENTE CRITICO CAPACITACION
N DEL TIEMPO
Autoevaluacion 3,68 3,73 3,52 3,50 3,69 3,86 3,63 3,27
Clientes 2,74 2,90 2,94 2,98 3,18 3,02 2,67 2,63

Nota. Evaluacién 360° aplicado al personal de la empresa Pollos Gusy.

Andlisis e interpretacion:

Al realizar la comparacion de la autoevaluacién con los clientes se puede demostrar que
las lineas de dispersion en la autoevaluacion se encuentran muy dispersas, significando que el
rango de evaluacion son altos con una media de 3,61; mientras que en comparacion de los
clientes, con un valor total de 2,68. Por tanto, en ambos resultados detallados no existe
coincidencia, por tanto, la diferencia se debe a que la calificacion otorgada por los evaluadores
(clientes), es menor en todas las dimensiones correspondientes en relacién a la autoevaluacion.
Por ende, los clientes siempre aportan criterios que permiten cambios 0 mejoras en la
organizacion, los cuales juegan un papel fundamental, ya que permite definir las expectativas a

cumplir de los mismos.
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7. Discusién

Diagnostico de la situacion actual de la empresa pollos Gusy.

Figura 14
Empresa Pollos Gusy

Nota. Empresa Pollos Gusy.

Breve resefia historica de la empresa

La empresa “Pollos Gusy” naci6 hace 37 afos en marzo de 1985 fruto del esfuerzo de los
esposos Delgado Bustan hacen realidad el suefio de emprender en la industria alimenticia luego
de 8 afios de comenzar en pequefios proyectos, en el mes mencionado se hace realidad la
creacion de lo que hoy es una de las empresas pioneras en la industria de restaurantes.

En las calles Imbabura y Avenida Universitaria nace en un modesto local la idea de servir
lo méas exquisito para sus clientes y luego de varios afios y con la respuesta de sus satisfechos
consumidores deciden invertir en un propio local y moderno a pocos pasos sin perder la tradicion

49



se traslada a la Avenida Kennedy Ilamada en aquella época entre Imbabura y Colon que hoy es
su casa cada dia con mayores y vanguardistas actualizaciones en gratitud a quienes deben su

crecimiento.

Cabe indicar, que actualmente la empresa cuenta con dos sucursales ubicadas en la
terminal terrestre, calle Juan José Flores y en la Av. Manuel Agustin Aguirre y Coldn, Loja,
Ecuador. Ademas, se encuentra organizada con la Junta de accionistas, la Gerencia y tres
departamentos operativos: el departamento de produccion, departamento encargado de las
finanzas y el departamento de ventas.

a. Filosofia empresarial
v' Mision
Restaurante Pollos Gusy es una entidad comprometida a Ofrecer a nuestros clientes que
conocen de nuestra tradicion, alimentos de calidad con una excelente relacion, costo, beneficio,

asi como un servicio de primera calidad orientado a satisfacer y superar sus expectativas

complaciendo asi su paladar.
v' Visién
La vision de Restaurant Pollos Gusy es Posicionarse en el mercado nacional,
estableciendo una cadena exitosa, con un alto reconocimiento por el sabor y calidad de nuestros

productos y nuestra cultura de servicio, generando asi principios éticos y altos retornos

financieros a nuestra inversion.

v" Valores

Los valores que aplica la empresa Pollos Gusy:

e Transparencia
e Amabilidad

e Respeto
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e Calidad
e Puntualidad
e Responsabilidad
e Ftica
e Confianza
e Honestidad
v Raz6n social

e Pollos Gusy
v RUC
1103672802001

b) Localizacion

En relacién, a la localizacién de la empresa Pollos Gusy, se encuentra ubicada en la ciudad
de Loja.

v" Macro localizacion

Figura 15
Macrolocalizacién de la Empresa Pollos Gusy

Nota. Mapa obtenidos de_https://sites.google.com/site/visitalojahoy/
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v" Micro localizacion

Figura 16
Micro localizacion de la Empresa Pollos Gusy
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Nota. Ubicacidn obtenida de GoogleMaps.
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c. Organigrama estructural de la empresa

Figura 17
Organigrama estructural

Nota. Restaurante Pollos Gusy
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v" Productos que ofrece la Empresa

CATEGORIA PRODUCTO
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Incidencia de la evaluacion del desempefio en el rendimiento laboral

En base de los resultados obtenidos, se analizé el nivel de incidencia que genera aplicar
evaluacion de desempefio; mismo que permitio identificar las dimensiones que se encuentran con
un alto y bajo rendimiento en la empresa. Por ende, se logré determinar en qué medida se esta

cumpliendo el desempefio laboral del personal que integra la organizacion.
Incidencia en las dimensiones

En la siguiente figura se indica las dimensiones (Comunicacion, trabajo en equipo y
enfoque al cliente), que tienen un valor promedio en la escala superior a “"bueno”’, es decir,
mencionados parametros evaluados cuentan con un grado 6ptimo de desempefio en funcién al

rendimiento de los empleados de la empresa Pollos Gusy.

Dimensiones (alto rendimiento)

5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

COMUNICACION TRABAJO EN ENFOQUE AL
EQUIPO CLIENTE
OPromedio 3,06 3,19 3,07

v Comunicacion

En la empresa Pollos Gusy, los efectos positivos de la comunicacion son evidentes, con
un promedio de 3,06; por tanto, esta acorde a los puntajes requeridos que debe conservar el
personal, puesto que mantienen un nivel de interaccion idoneo en relacion a la manera de
comunicarse. Es importante que exista confianza en las organizaciones, esta va precedida de una
buena comunicacién, que en conjunto pueda elevar el desempefio laboral. Por otro lado, en un

mundo cada vez mas globalizado y competitivo, las empresas recurren a las distintas tecnologias
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para facilitar la comunicacion en las organizaciones, es decir, a estas alturas posiblemente ya no
existan pretextos de una falta grave de comunicacion en las empresas, ya que tenemos al alcance
distintas herramientas y medios para llevar a cabo el intercambio de informacion de una forma

mas rapida y sencilla.
v' Trabajo en equipo

En referencia a la dimension trabajo en equipo, corresponde a un valor de 3,19 en la
escala; por tanto, en la empresa se representa un alto nivel de unién y comparfierismo, es necesario
mencionar que la habilidad de trabajar de manera colaborativa es un elemento que muchos
lideres y reclutadores valoran hoy en dia. La importancia del trabajo en equipo surge por la
consideracion de que mientras mas personas se unan de manera comprometida para la

realizacién de una actividad, mejores y méas efectivos seran los resultados.
v Enfoque al cliente

En la dimension enfoque al cliente, se evidencié un promedio de 3,07; demostrando
cubrir las necesidades y deseos del consumidor, con la finalidad de brindar calidad en la gestion
de sus servicios, satisfaciendo las preferencias del cliente. En sintesis, solo buscando conocer
mejor a los clientes se podra obtener mayores ganancias, lealtad de marca, fidelizacién y

referidos de manera constante.
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Dimensiones (bajo rendimiento)
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
RESOLUCIO = MEJORA  ORGANIZAC PENSAMIEN CAPACITACI
N DE CONTINUA ION Y TO CRITICO ON
PROBLEMA ADMINISTR
S ACION DEL
TIEMPO
O Promedio 2,90 2,89 2,94 2,87 2,75

Se determin6 que las dimensiones de resolucion de problemas con puntaje de 2,90;
mejora continua con 2,89; pensamiento critico con 2,87; organizacion y administracion del

tiempo con 2,94; influyen y generan bajo rendimiento en la empresa.
v Resolucion de problemas

Se debe considerar que la resolucion de problemas es uno de los puntos que resaltan en
los trabajos de todo lider organizacional. La aparicion de problemas en el entorno empresarial es

inevitable, por lo que la meta a trazar es el minimizar la emergencia de los mismos.
v' Mejora continua

La empresa Pollos Gusy, debe tener en cuenta que se debe formar y preparar a los
empleados para poder adaptarse a los cambios que propone la mejora continua, ademas de

disponer de los instrumentos, herramientas y tecnologias indicadas para llevarla a cabo.
v Pensamiento Critico

A nivel laboral, el pensamiento critico desarrolla en los empleados mayor criterio para
analizar cada situacion y ofrecer soluciones creativas y eficientes, lo que se traduce en enormes

beneficios para ambas partes.
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v" Organizacién y administracion del tiempo

Es necesario evitar que surjan inconvenientes en el transcurso del tiempo y plantear
mejoras con la finalidad de gestionar los procesos correctos e idoneos en los plazos establecidos

por la organizacion.
v/ Capacitacion

En la empresa Pollos Gusy no se han realizado capacitaciones, por tanto, se debe
proponer un plan de capacitacion que contribuya con el desarrollo personal y profesional del
personal.

La intencion de evaluar el desempefio del personal que labora en la empresa “Pollos
Gusy” y su incidencia en el rendimiento laboral, motivo el presente trabajo, el cual demostr6 que
la organizacion requiere de un plan de capacitacion, debido a que, cuenta con un valor promedio

de 2,96; ubicandose en el grado de cumplimiento de “Regular’’

Tabla 14
Fortalezas y Debilidades del personal de la Empresa Pollos Gusy

Fortalezas Debilidades

v El personal mantiene un nivel de comunicacién v El personal demuestra bajo nivel en la

alto en la organizacion, facilitando
coordinacion y eficiencia en las actividades
designadas.

Predomina el trabajo en equipo,
correspondiente a la dimensién con mayor
rango de puntaje; lo que permite generar un
ambiente de compromiso y responsabilidad
laboral.

El enfoque al cliente brindado en la empresa es
bueno; es decir, satisface las necesidades y
deseos del cliente, con calidad en sus servicios.

resolucion de problemas, lo que ocasiona
consecuencias negativas que impactan el curso
de la empresa.

Se evidencia poca mejora continua en los
procesos organizacionales.

Mala distribucion de la organizacién y
administracion del tiempo, en las actividades
laborales.

Ineficiencia en el pensamiento critico, se
requiere contar con elementos de juicio, para
toma id6neas de decisiones y planes a
considerar.

No existen capacitaciones continuas, que
fortalezcan los conocimientos y habilidades del
personal.

Nota. La tabla indica fortalezas y debilidades obtenidas al realizar la evaluacion de desempefio.
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A partir de los resultados obtenidos en la evaluacién, se pudo identificar que no existe un
programa de capacitacion dentro de la organizacion; por ello, se propone un plan de
capacitacion, cuyo objetivo es identificar las causas que ocasionan debilidades y con base a ello

determinar acciones orientadas a mejorar el desempefio laboral.
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Propuesta de un Plan de Capacitacion para la Empresa Pollos Gusy
1.Titulo

Propuesta de un Plan de Capacitacion que permita mejorar el rendimiento laboral al

personal de la Empresa Pollos Gusy.

2.Presentacion

La capacitacion es fundamental para lograr cumplir actividades o proyectos, de manera
eficiente y organizada, conforme a lo establecido dentro de una organizacion. Por ende, permite
que los empleados adquieran conocimientos mediante: cursos, conferencias, talleres, entre otros;
los cuales aumentaran el nivel de desempefio en la empresa, asimismo, la seguridad, habilidades,

aptitudes y actitudes del personal.

En el mundo empresarial, es necesario mantenerse en constante innovacion, ademéas
adquirir nuevos aprendizajes, tener obligacién y compromiso ante determinadas situaciones que

se presenten en el transcurso del tiempo en la organizacién y asi estar a la vanguardia.

Por tanto, la capacitacion laboral brinda un gran valor significativo, ya que permite
alcanzar indices de productividad en los procesos organizacionales, beneficiando tanto a la

empresa, como a los empleados en su progreso personal.

La presente propuesta de capacitacion incluye a los colaboradores de la Empresa Pollos
Gusy y la sucursal que integra a la organizacion; es necesario mencionar que al evaluar el
desempefio al personal se detectaron las debilidades y fortalezas, cuya informacién ayuda a
proponer sugerencias y opiniones que conduzcan a mejorar el desempefio de los empleados.
Cabe mencionar, que la misma contribuira positivamente, siendo asi un proceso importante que

favorecera una mejora continua.

61



Plan de Capacitacion
1. Actividad de la Empresa
Pollos Gusy, es una empresa dedicada a la venta de comidas y bebidas de manera

inmediata al consumo del cliente.

2. Justificacion
En las organizaciones, el personal implicado en las actividades laborales, es parte esencial
en las empresas de servicios; por ende, la calidad y atencién se basa en la conducta y desempefio

de cada empleado.

La motivacion en los empleados y el trabajo en equipo, influyen positivamente en el
ambiente laboral de la empresa, estos aspectos permiten mantener respeto y colaboracion por
parte de todo el personal, en el cumplimiento de cada actividad a desarrollar, en si juegan un

papel fundamental para alcanzar el éxito empresarial.

Actualmente, la mayoria de las empresas toman a consideracion el tema de la
capacitacion; ya que estos aportes ayudan a incrementar el potencial y mejorar la eficiencia de
los trabajadores, ademas, aumentan la productividad y calidad en el trabajo.

Con base a lo mencionado anteriormente, se identificd la necesidad de plantear el presente
Plan de Capacitacidn que permita mejorar el rendimiento laboral al personal, de la Empresa

Pollos Gusy y calidad del servicio al cliente.
3. Alcance

El presente plan de capacitacion tiene como alcance a todo el personal que labora en la

Empresa Pollos Gusy, de la ciudad de Loja.
4. Fines del plan de capacitacion

El proposito general de la capacitacion es generar mayor eficacia en la organizacion.

Ademas, contribuira en los siguientes aspectos:
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v Mantener conductas y comportamientos positivos, permitiendo generar un buen
ambiente laboral.

v" Elevar la productividad en los procesos organizacionales.

v" Generar interés, creatividad y motivacion del personal.

v" Prevenir accidentes laborales y proteger el bienestar fisico y mental de los
trabajadores.

v' Satisfacer con mayor facilidad en actividades requeridas en la Gestion de Talento

Humano.

5. Metas
Capacitar al 100% del personal que labora en la empresa Pollos Gusy, de la ciudad de

Loja.

6. Objetivos
6.1.0Dbjetivo General
v' Disefiar un Plan de Capacitacion que permita mejorar el rendimiento laboral al

personal de la Empresa Pollos Gusy.

6.2.0Dbjetivos Especificos

v Incrementar la efectividad laboral en las actividades de la empresa.
v" Promover participacion activa del personal para aumentar la motivacion del

trabajador.

63



Tabla 15

Plan de Capacitacion-Objetivo 1

Objetivo Especifico 1.

Objetivo Meta Actividades Costo Tiempo Responsable
El 90% del Capacitar a todos El costo sera Anual Gerente
personal, debe los empleados de financiado por la
Incrementar la conocer a los departamentos  organizacion.

actividades de la
empresa.

Nota: Objetivo Especifico 1

objetivos
organizacionales,
funcionamiento,
normas y politicas
de la misma.

organizacion, en
temas relacionados
a resolucion de
problemas, enfoque
al cliente,
relaciones laborales
y desarrollo
personal. .
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Tabla 16

Plan de Capacitacion-Objetivo 2

Objetivo Especifico 2.

Objetivo Meta Actividades Costo Tiempo Responsable
El 100% del Taller participativo: EIl costo sera Anual Gerente
personal debe financiado por la
Promover

participacion activa del
personal para aumentar
la motivacion del
trabajador.

Nota: Objetivo Especifico 2

involucrarse
totalmente de
manera
participativa y
con eficacia en la
organizacion.

Aspectos referentes  organizacion.
al desarrollo y
progreso personal.

Motivacion laboral

Incentivos
econdmicos
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7.Presupuesto

1. Alquiler del salon

Tabla 17
Presupuesto -Alquiler del salén

Unidad Descripcion N° personas Valor unitario Valor total
1 Saldn Catleya 13 $5.00 $65,00
(Aula)
13 Coffe brake 13 $1,50 $19,50
Valor total $84,50
2. Contratacion de conferencista
Tabla 18
Presupuesto -Contratacion de conferencista
Orden Nombre de taller Valor total
01 Capacitaciones en habilidades cognitivas $1.500,00
Valor $1.500,00
total
3. Resumen de capacitacion
Tabla 19
Presupuesto-Resumen de capacitacion
Orden Nombre de taller Valor total
01 Capacitaciones en habilidades cognitivas $1.500,00
02 Alquiler de salén $84,50
Valor
total $1584,50
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8. Conclusiones
Al culminar con el presente trabajo investigativo, se logré determinar las siguientes

conclusiones:

v' Mediante el diagnostico situacional se evidencio que en la Empresa Pollos “Gusy”, no se
ha realizado ninguna evaluacién de desempefio; por ende, la evaluacion realizada,
permitié tener un panorama integral de todo el personal, evidenciando las competencias a
mejorar de cada empleado, que se deben retroalimentar en su desempefio, para de esa
manera elevar el nivel de competitividad y crecimiento organizacional.

v" En la evaluacion de desempefio, el personal evaluado obtuvo calificacion promedio total
de 2,96; ubicandose en el grado de cumplimiento “~"Regular””, en correspondencia a las
dimensiones de: resolucién de problemas con puntaje de 2,90; mejora continua con 2,89;
organizacion y administracion del tiempo con 2,94; mientras que pensamiento critico con
un valor de 2,87; y finalmente capacitacion con 2,75; por tanto, significa que los
empleados requieren de manera inmediata capacitacion, para poder mejorar su
desempefio en los indicadores ya mencionados y de esa manera incrementar la
productividad en la organizacion.

v Basandose en los resultados obtenidos, se evidencio la incidencia positiva y directa, que
genera aplicar evaluacion de desempefio en las organizaciones; puesto que, permite
identificar el rendimiento laboral del personal y verificar el cumplimiento de los objetivos
de la empresa.

v Para mejorar el desempefio laboral, se procedio a realizar la propuesta de un Plan de
Capacitacion para mejorar el desempefio del personal que labora en la Empresa Pollos

Gusy, de la ciudad de Loja.
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9. Recomendaciones

En base a las conclusiones planteadas, se sugieren las siguientes recomendaciones:

v

Se recomienda evaluar periédicamente al personal, a través del modelo de evaluacion
360° y de esta manera contar tener una vision completa para determinar debilidades y
fortalezas.

Se sugiere retroalimentar las dimensiones con bajas calificaciones asignadas, en
temas tales como: resolucion de problemas, mejora continua, organizacion y
administracion del tiempo, pensamiento critico, para mantener un personal motivado,
capacitado y competitivo.

Se sugiere realizar capacitaciones anualmente, que permitan generar un efecto
positivo en el desempefio del personal, incrementando el nivel de competencias, al
igual que mejorar habilidades y capacidades del personal para mejorar el desempefio.
Considerar el Plan de Capacitacion propuesto en la investigacion, realizada por la
investigadora, con finalidad de garantizar una correcta labor organizacional en
funcion de los objetivos establecidos por la empresa y asi obtener resultados que

generen un mayor impacto positivo.
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11. Anexos
Anexo 1. Formato de evaluacion de desempefio 360° grados

Formato de evaluacién de desempefio 360° grados

En calidad de estudiante de la Carrera de Administracion de Empresas, de la Universidad
Nacional de Loja, me encuentro realizando un estudio académico con el objetivo de realizar la
“Evaluacion de desempeiio del personal que labora en la empresa “Pollos Gusy” y su
incidencia en el rendimiento laboral”, para lo cual comedidamente, solicito se digne llenar el
siguiente cuestionario; los resultados obtenidos, permitiran aportar valor en la realizacion del

estudio en referencia, por lo que agradezco su gentil atencion.

Institucion:

Gl]oé Y Fecha de evaluacion:
Direccion:
DATOS DEL EVALUADO
Nombres y apellidos: Cargo:

DATOS DEL EVALUADOR: Relacion con el evaluador. Marque con una (X)

Jefe inmediato Colegas Subordinados Clientes Autoevaluacion

() () () () ()

COMPETENCIAS A EVALUAR

Deficiente

Excelente

Regular

Comparte informacion de manera efectiva y asertiva
con sus compafneros.

2 | Escucha activamente y es receptivo a las
instrucciones para el desempefio de su trabajo.

3 | Presta atencion en las orientaciones realizadas en la
organizacion.

4 | Expresa sus ideas con claridad y respeto a sus
comparieros.

5| Fomenta el didlogo en la organizacion.
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Se desempefia como un miembro activo del equipo.

Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las
metas.

Comparte su conocimiento, habilidades y
experiencia.

Comparte el reconocimiento de logros con el resto
del equipo.

Recauda informacion de diferentes fuentes antes de
tomar una decision.

Se enfoca en los asuntos clave para resolver el
problema.

Tiene flexibilidad y disposicién de cambio ante las
situaciones.

Considera las implicaciones antes de llevar a cabo
una accion.

Conserva la calma en situaciones complicadas.

Recauda informacion de diferentes fuentes antes de
tomar una decision.

Se enfoca en los asuntos clave para resolver el
problema.




3 Tiene flexibilidad y disposicion de cambio ante las
situaciones.

4 Considera las implicaciones antes de llevar a cabo
una accion.

Deficiente

Regular Bueno Muy Excelente
bueno
2 8 4 5

Es capaz de establecer prioridades en sus tareas
laborales.

Completa de manera efectiva en tiempo y forma los
proyectos asignados

Utiliza eficientemente los recursos asignados para
Ilevar a cabo sus actividades.

Deficiente

Regular

Excelente

1

2

5

1 Establece y mantiene relacion a largo plazo con los
clientes al ganar su confianza

2 Procura la satisfaccion del cliente al brindar un
servicio de excelencia.

3 Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a
los clientes.

4 Asimila las necesidades del cliente y busca exceder
sus expectativas.

5 Usted es percibido por el cliente como una persona
confiable que representa a la empresa.

Deficiente Muy
Regular Bueno bueno Excelente
1 2 8 4 5

Comprende la importancia y efectos de sus
1 | decisiones en el puesto de trabajo.

Determina objetivos y establece prioridades para
2 lograrlos.
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Tiene vision a largo plazo y busca oportunidades
3 | para llevar un buen desempefio en el puesto de
trabajo.

Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la
4 | mision, vision y valores de la organizacion.

Se imparti6 capacitacion al momento de ingresar a
1 | laempresa

Regular Bueno bl\::go Excelente
2 8 4 5

Considera importante la capacitacion dentro de la
2 | organizacion.

Han impartido cursos de capacitacion relevantes e
3 | importantes en tus &reas de trabajo.

Existen dias especiales para un curso de
4 capacitacion dentro de la empresa.

Observaciones:

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 2. Tabulacién - Jefe Inmediato

N | ITEMS 1 2 3 [] ] [ T ] 9 | 10 12 13
w8
s5|e8| 28 (sz|ds|=z|52|=2|8eg|eE|55(a2
4)33| 38 |5E HEIEHE eEEE
S5 & S|z |a=|gs(az |55 |55 |22 |2 8|55
1. COMUNICACION 8] 4| E5 == |28 (S [FE|FS|RT|=V [9a 20|73
2.0 | 2| el z| | & | E| =| el g| @
= ] 2 2| E| E| 2| E| & 2| 2| 2| =
Comparte informacion de manera efectivay asertiva con 5 5 1 5 1
SIS COMpaneros. i 2 2 5 5 1 2 1
E=cucha activamente y es receptivo alas instrucciones para 5 3 1 5 1
el desempefio de su trabajo. 1 2 2 5 5 1 2 1
Fresta atencion en las orientaciones realizadas en la 5 3 4 5 4
organizacion. 1 2 2 5 5 1 2 1
Expresa susideas con claridad y respeto 2 sus companeros.| § 3 bl 1 [ bl 1 1 5 5 1 1 1
Fomenta el dialogo en la organizacion. 3 4 H 4 3 H 1 1 [ 3 4 1 4
S5UMA 25 | 16 10 ] 25 | 1o | & & |25 25 & & &
TOTAL 50|32 20 (16 |50 (20|16 |16 (50|50 |16 (16| 1.6
2. TRABAJO EN EQUIFD
Se desempena como un miembro activa del equipa. [ 4 3 3 [ 3 2 2 [ [ 3 2 3
Inspira, motiva y guia al equipo para ellogro de las metas. [ 4 i 4 [ i 1 1 ‘ 5 4 1 4
Camparte su conocimiento, habilidades y experiencia. [ 4 i 3 [ i 1 1 5 5 3 1 3
Comparte el reconocimienta de logros con el resto del 5 4 1 3 5 1 3 3
equipo. 1 1 5 5 1
SUMA 20 | 16 [ 13 | 20 [ 5 5 |19 (18 |13 |5 (13
TOTAL 50(40| 15 (33 (50|15 |13 |12 |48 |45 (32|13 |3.3
3. RESOLUCION DE PROBLEMAS
FRecauda informacion de diferentes fuentes antes de tomar 4 5 1 1 3 1 1 1
una decizian. 1 1 3 3 1
Se enfoca en los asuntos clave para resoleer el problema. 4 4 i i [ i 1 1 s s i 1 i
Tiene Hexibilidad y disposicion de cambio ante las
situaciones. + + ! 2 5 ! 1 1 i 1] z 1 2
Consideralas implicaciones antes de llewar a cabo una
accidn, I B N L N S - R
Conservala calma en situaciones complicadas. 4 4 1 3 [ 1 1 1 5 3 3 1 3
S5UMA 20 | 21 5 ] 23 H] 5 5 |21 | 20 a H] a
TOTAL 4.0 (4.2 ( 1.0 18 (46 (1.0 |10 |10 (42|40 |18 (1.0 1.8
4. MEJORA CONTINUA
FRecauda informacion de diferentes fuentes antes de tomar 5 4 i 3 i i i
una decisian. 1 1 1 5 4 1
Se enfoca en los asuntos clave para resoleer el problema. [ 4 i 1 [ i 1 1 5 s i 1 i
Tiene fleibilidad y disposicion de cambio ante las 5 4 1 5 1 1 1
situaciones. 1 1 1 il L) 1
Congsidera las implicaciones antes de llevar a cabo una 5 4 1 5 1 1 1
accian, 1 1 1 ] 4 1
SUMA 20 | 16 4 4 18 4 4 4 |20 | 16 1 1 1
TOTAL 50 |40( 10 10 (45 (1.0 |10 |10 (50 40|10 (1.0 1.0
5 DRGANIZACION ¥ ADMINISTRACION DEL TIEMPD
E= capaz de establecer prioridades en sus tareas laborales. [ 4 2 i k] 2 i i 5 4 i i i
Completa de manera efectiva en tiempo y Farma los 5 4 5 1 4 5 1 1
proyectos asignados 1 1 5 4 1
Litiliza eficientemente los recursos asignados para llevar a 5 4 i i 4 i i i
cabo sus actividades, i i 5 4 i
SUMA 19 | 12 L] 3 1 L] 3 3 |19 | 12 3 3 3
TOTAL 50 |40 17 10 (37 (1.7 |10 10 (504010 (1.0 1.0




Il L B L L ce- j -w- § -m- j s | -w- j-m- ) cw- o -w- j-u- | -=-
&. EHFOQUE AL CLIENTE
Ertablezey Eiene relazidn alarqoplazo zonlar zlienkear al qanar g 4 i : 5 i : :
ru zonfianza 1 1 5 q 1
F‘rn-:ur-:l:u-ﬂti.rf-ﬂ-:-:iﬁndn-l-:lin-r.l:oqlbrind-:runn-rl.li-:indn- g 4 : 3 5 : 3 3
wuselensia, 1 1 5 q 1
Eurzanuevar manerar 4o brindar valor aqreqado alar zlicnker. [ 2 ] z [ ] i i 3 3 z i z
Frimilal idader del zlienke v b 4
imila -ﬂ:l'hﬂ-{ﬁ.l'l ader del zlienke ¥ burza exzederrur g 4 i 2 c i 2 2
&R eckakivar, 1 1 dq dq 1
Urted ikid lzlicnk Fiakl
ederperzibidopor ol zlicnke zomounaperrona zonfiakle que 5 4 i 3 . i 3 3
reprerentaalaemprora i 1 q q 1
ZUHA 5| 1% & L] 25 & 5 5 el |19 |14 |5 | 14
TOTAL S0 |2¥] 1,2 (23 |50 | L2 |10 (10 |d2]| 3% |28 |10 2.8
7. FEHSAMIENTO CRiTICO
i delai kanziay efezkor 4 deziri | K
umpror.\. ¢ laimporkanziay efezkor derur dezirioner on ol pucrkn 5 4 i : 4 i : :
detrabaje. z Z 5 q H
Dekerminaobjetivar y erkablece prioridader paralograrlar. 5 q ] z q ] i i 4 4 z i z
Tiene wiridn alarqoplazo y burzaoportunidader parallevarun buen
- . ] 3 1 F q 1 F F
derempenin enel pusrkn de trakbajo.
1 1 dq q 1
Bq.ruu.rd.:--:i.riumu::ruc.-:innwMl:rql:l':qic-:.r.:-nlami.riﬁn,l.li.rilin:r g : i : 4 i : :
valorer 4z laorganiza-idn. 1 1 2 k] 1
ZUHA 32 | 3% d ¥ 1% d 5 5 1% | 15 ¥ 5 ¥
TOTAL S0 |25 L0 [0 |40 |10 |12 (1,3 |40 2 F |20 (1,320
i CAPACITACIOH
Seimparkif zapazitazitin almomento de ingrerar ala emprera
] k] z 1 q z
C C dq ] 1 L 1
Gunri-ih-r-:.impurt-:nl:n-lq-\:-:lp-:-:il:q-:ilindn-r.l:rndn:-l-:l g 2 2 i 4 2
orqaniza<isn. i 1 5 q 1 1 1
Hanimpartido surrar 4¢ sapazitazidnrelevanter o g 4 : i 4 :
imparkanter enbur Srear de trak ajo z Z 4 q 1 H 1
Exirten diar erpesialer paraun surro 4o zapacitazidn dentrode la 5 4 : i q :
CMETErd H Z 1 1 1 H i
ZUHA b | 1l ¥ d 1% ¥ T T id | 13 d T L
TOTAL 50| 3.5F] 2.9 10 | 4% |28 |1, (1% | 35| 3.3 | 1.8 |1.%]| 1.8
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Anexo 3. Tabulacién - Autoevaluacion

H | ITEMZ 1 2 3 4 5 & T & 3 10 1 12 | 13
- 52 s H. - = _‘E $ulnl 2= ,!
IEEEREE B e
b = i i -
1. COMUNICACIGN of-1F- Blake 13T F B
| 8|5 3| 8| 3| 3 8 5| | g g g
1 [ Comparte informacion de manera efectiva w asertiva con suz companeras. 5 4 2 3 5 2 3 3 5 P 3 3 2
Ezcucha ackivaments y es recephive o las instrucciones para ol desempenio de
3 =u krabajo. i 3 3 # i 2 5 2 5 5 3 4 5
3 | Presta atencion en las orientaciones realizadas en la organizacion. 5 4 3 3 5 c a a : c 3 4 a
4 | Expresa sus ideas con claridad y respeto 2 sus companeras. 5 4 3 3 5 = 2 " 5 5 3 = =
5 [Fomenta ¢l didloge en la organizacian. 4 4 E 5 5 E 2 4 4 4 5 E 4
SUMA 24 | 19 14 i | 25 [ 15 13 | 16 | 23 | 24 [ 17 1 15
TOTAL 4.8 |38 | 28 |34 |50 |30 |26 3.2 |46 (4.8 |34 |34 (3.0
2. TRABAJO EN EGUIFD
1 [8e desempefia come un micmbro ackive del squipo. 5 4 2 4 5 4 3 3 5 5 4 3 4
2 | Inzpira, motiva y quia al equipe para ol logre de laz metas, B 4 3 4 B 2 2 3 " c 4 3 "
3 | Comparte su conocimicnto, habilidades g experiencia, 4 4 3 4 5 2 2 " 3 c 4 " "
* Comparte ¢l reconocimiente de logros con el resto del equipo. } * s ¢ } 2 2 4 4 4 * o] o]
SUMA 13 | 16 1 16 | 20 ( 10 a 4 [ 16 | 19 [ 16 | 13 | 15
TOTAL 4.8 | 4,0 2.8 40 | 50 |25 |23 | 3.5 (4.0 (4.8 | 4.0 | 3T | 3.8
3. RESOLUCION DE PROBELEMAS
1 | Recauda inf idn de diferentes fuenkes ankes de b decizidn. 3 3 3 3 5
coauda informacion de diferentes fuentes ankez de tomar una decizion a g g g 5 g g 4
2 | &eenf los asuntos cl ol | problema. 5 3 2 3 4
¢ enfoca en los asuntas clave para resolver el problema s 3 4 4 4 4 3 3
3 | Ticne flexibilidad w dispasicion de cambio ante las situaciones. 4 3 4 3 4 a 5 A 5 5 5 5 5
4 | Considera laz implicaciones antez d: I b idn. 5 3 4 3 5
onziders 3z implicaciones anbes de llevar 3 caba una ccion, a A g g g 3 3 3
5 | Conserva la calma en situaciones complicadas. 3 4 4 3 5 2 4 2 4 5 4 3 3
SUMA 20 | 16 17 15 |23 (10 | 1T 16 | 21 | 24 | 1T 15 16
TOTAL a0 |32 34 |30 (46 |20 |34 (36 |42 | 4,834 )3.0(3.2
4. MEJORA CONTINUA
1 | Recauda inf ian de diferentes Fusntes antes de b decizian. 4 4 4 3
ccauda informacion de diferentes fuentes ankes de tomar una decizion 5 a a a A A A A 3
2 | %eenf laz azuntas <l zol | preblema. 5 3 3 3 4
& enfocs en 1oz asuntes clave para rezolver ol problema 3 a 3 A g A A 1
3 | Tiene Flexibilidad y disposicidn d bio ante lag situaciones. 3 4 4 3 5
iene Flexibilidad y dizposicion de cambio anke s situacione 3 s 3 5 4 4 5 4
4 | Conzidera laz implicaciensz anbez de llevar o 2abo una 22zidn, 4 4 2 3 4 3 a A g A A 3 P
IUMA 16 | 15 13 12 [ 13 1 & 12|18 | 17 16 | 16 | 15
TOTAL 40 38| 33 (3.0 (33|28 |20 (30|45 |45 (4.0 | 40|38
5. ORGANIZACION ¥ ADMIMISTRACIGON DEL TIEMPD
1 | Es capaz de establecer prioridades en sus tareas laborales. 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5
2 | Completa de manera efeckiva en tismpo p forma Loz proyectas azignadaz 5 3 3 4 4 A A 3 g A 3 3 3
Utiliza eficientements loz recursas azignadas para llevar o caba suz
3 4 4 4 2 4
actividades. 3 4 3 5 4 4 3 4
SUMA 13 1 10 i | 12 1 12 a 15 12 | 10 a 10
TOTAL a3 | 37| 3.3 |33 (4.0 3.7 |40 (30|50 |40 (33|30 (33
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&. EHFOQUE AL CLIEHTE
Ertablezcy tiene relazifinalarqoplazo zonlor zlicnker al ganarru P 4 4 4 5
<onfianza k] k] q 5 4 k] k] k]
Frozuralaratirfaz<idn el clicnte albrindar unrervizio e excelenzia, q q 4 q 5 : : : g 4 4 4 4
Eurzanuevar manerar 4 brindar valor aqreqadoalor clienter. 5 q q q 5 4 : : 4 4 g z z
Arimilalar neceridader del liente y burza derrur expeckati q 5 3 q 5 4 : : z 4 z z 4
Urted er perzikido par ol zlienke como una perrona zonfiable que reprerenta P P z g 4
alaemprora 4 k] k] q 5 q q 3
SUHA 23 | 22 1% 21 | 24 | 1% |15 [ 15 |21 [ 21 | 1% |17 | 17
TOTAL A6 |4 4] F6 |2 |[4F |36 |30 (30 |42 |42 |33 34|34
7. PEHSAHIENTO CRITICD
Comprende laimporkanziay efector derur dezirioner onel puerto 4 P 4 z z 5
trabaja. k] k] - k] 5 4 k] 4
Determinaobjetivar ¥ ertakblecc prioridader paralograrlar. q K k3 k3 5 : : : 4 g g z g
Ticne wiridn alarqoplazo ¥ burcaoportunidader parallevar unbuen P : z z 5
derempeno onel puerto 4 krabajo. 4 3 : 5 5 5 4 3
Eararur decirioner ¥ azziones erkratbgizar onlamiridn, viridn v valorer de la 4 : z z 5
orqaniza<idn, dq dq z 5 q q q k3
SUHA 2% | % ¥ 12 |28 | 14 | 13 ¥ 7 | 1% [ 1% | 14 | 15
TOTAL 45|33 ] 28 |0 |50 |35 |33 (2.0 |43 |45 |45 |35 3.3
. CAPACITACION
Seimparkid capacitazidn almomento de inqrerar alaemprera 5 4 3 x 4
k] 1 k] 4 4 1 4 k]
Corrideraimporkante la capazitazidn dentro e la P 4 z : 4
orqaniza<idn, k] - 1 k] 4 k] 4 k]
Hanimpartido zurror e capacikazidn relovanker o
— limeortantes onkur droar e trabaig il i : il B S S S I O O O
Exirten diar erpecialer paraun curro de capacitazidn dentro de la emprera. 5 4 4 z 5
k] 1 q 4 4 k] k] 4
SUHA 28 | 1% 15 L) 1% | 12 § % | 15 | 1% L) i | 14
TOTAL Sh|40)] 33 |23 |45 |20 |15 |25 | |40 |23 |25 |35
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Anexo 4. Tabulacién - Evaluador Colegas

N ITEMS 1 F 3 4 [ [] Fi [] E] 10 1 12 13
s | =5 | 22 = =g | B == | B o st | B2 =
AR $5 20 |43 |73 |6z |g|2f|8f |
= k] iz | a 25 | a= L] =
1. COMUNICACION 85 | 25 EE |- |38 |°S |58 | B8 |47 | 3% | “2 | ES | =3
sl gl & &g & E| &g E| 8| &g g &
5| 2| 2| 2| 2| & 2| E| & 2| 2| =
1 Comparte informacion de manera A B 2 5 5
efectiva | asertiva con sus companeros. i 2 3 1 [ 2 2 2
2 E=cucha activamente y es receptivo alas 4 3 2 5 5
instrucciones para el desempeiio de su 1 1 2 5 ] 3 2 2
3 Fresta atencidn en las orientaciones 4 3 2 3 5
realizadas en la organizacicn, 5 1 2 5 5 2 2 2
Eupre=a sus ideas con claridad y respeto
v 45U cOmpafieros. 5 3 Z £ 5 2 1 1 5 5 2 2 2
5 | Fomenta el dialogo en la organizacian. [ 3 2 3 [ 3 1 1 [ [ 2 1 [
SUMA 22 15 10 1 25 13 [ 3 25 25 n 9 13
TOTAL 1.4 3.0 2.0 2.2 5.0 2.6 1.2 18 5.0 5.0 2.2 18 2.6
2. TRABAJO EMN EQUIFD
1 | Se desempena como un miembro activo [ [} 1 [} [ 4 1 1 4 [} 3 2 4
2 In=pira, motiva y guia al equipo para el A B i B 5
logro de las metas. 2 z 2 5 5 3 1 3
Comparte su conocimiento, habilidades
3 | BRperiencia. 5 8 ! 8 5 2 2 1 5 4 3 1 3
4 Comparte el reconocimiento de logros 5 3 3 5
con el resto del equipo. 2 2 1 5 4 3 1 4
SUMA 19 12 L 12 20 10 ¥ L 19 17 12 L 4
TOTAL 4.8 3.3 1.3 3.3 5.0 25 1.8 13 48 4.3 3.0 1.3 3.5
3. RESOLUCION DE PROBLEMAS
i Fiecauda informacion de diferentes 5 4 i 5 4
fuentes antes de tomar una decizian, 2 i z 4 il i i 2
5 Se enfoca en los asuntos clave para 5 4 1 4 4
resolver el problema. 2 1 2 4 4 2 2 2
5 Tiene Fleibilidad y disposician de cambio 4 2 1 2 4
ante las situaciones, 2 i 2 4 4 4 2 2
4 Consideralaz implicaciones antes de 2 4 1 2 4
llewar a cabo una aceidn. 2 1 2 4 4 3 2 2
5 | Conserva la calma en situaciones 4 4 2 3 4 2 1 2z i 4 3 2 2
SUMA 17 1% [ 16 20 10 5 10 21 21 13 9 10
TOTAL 3.4 36 12 3.2 40 2.0 1.0 20 42 42 26 13 2.0
4 MEJORA CONTINUA
1 Fiecauda informacion de diferentes g 2 5 1 5
fuentes antes de tamar una decizian, 3 1 1 5 4 4 1 2
5 Se enfoca en los asuntas clave para 3 4 5 1 4
resolver el problema, 3 1 1 1] ] 3 1 3
5 Tiene Fleibilidad y disposicion de cambio 4 4 5 i 4
ante las situaciones, 1 1 1 4 ] 3 1 3
4 Consideralas implicaciones antes de 4 5 5 i 4
llewvar a cabo una aceidn, 1 1 1 i b 2 1 3
SUMA 16 14 ] L 17 ] L 4 19 19 12 L 1
TOTAL 40 35 2.0 1.0 43 2.0 1.0 1.0 48 48 10 1.0 28
5 ORGANIZACION ¥ ADMINISTRACION DEL TIEMPO
i Es= capaz de establecer prioridades en 4 5 5 i P
sus tareas laborales, 2 2 2 3 4 2 1 1
5 Completa de manera efectiva en tiempo 5 4 5 5 P
yformalos proyectos asignados 2 2 2 2 ] 3 1 1
5 Utiliza eficientemente los recursos 4 4 5 5 P
asignados para llevar a cabo sus i 3 i i 1 2 i i
SUMA 13 1 ] 5 15 5 7 5 [ 14 3 3 3
TOTAL L 7 3.0 17 5.0 17 23 L7 2.0 4.7 1.0 1.0 1.0
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&. ENFOQUE AL CLIEHTE

i Ertaklece y mantiene relacidn alarqoplazo 5 3 3 3 P
_|=onlar clienter al ganarry sonfianza 1 1 1 q 5 H 1 1
Frozuralaratirfazzisindel zlicnke albrindar
i unrervizio de excelensia. A : : : 5 1 H 1 5 dq 3 1 1
Eurzanuevar manerar e brindar valor
K] 5 ] Z K] 5
_ |agreqadoalor clienter. 1 S 4 q q 3 i 1
Arimilalar nezeridader del cliente r burza
A excederrur expeckativar, i : ¢ : ¥ 1 S 4 5 q q 1 1
c Urked er perzibidopor el clicnke comouna c 3 2 3 p
_lperronaconfiable que reprerentaala 1 K 2 q dq 3 1 1
SUHA 23 15 1 15 2d 5 L) ] 2z 21 15 5 5
TOTAL % 3.8 2.2 3.8 .3 1,9 1,3 1% L d,2 N ) 1,9 1%
1. PEHSAHIEHTO CRiTICO
Comprende laimportanziay efectar dorur 5 3 3 : P
_ |decirioner on el pucrko do brabajo. C C 1 3 ] C 1 1
Determina objekivar y erbable<e prioridader
£ paralograrlor. i i } : 4 S 1 4 q 5 1 1 1
Tizne wiritinalarqoplazoyburza
2 |oportunidader parallevar un buen q q 3 FJ q
_ |derempein onelpucrto e krabaja. £ N 1 5 5 1 1 1
Eararur decirigner y ac<iones erkrathgicar c 4 2 : 4
_lenlamiridn, viridn y valarer de la H k] £ k] 5 1 1 1
SUHA 18.% | 15,8 1z L) 17 ¥ ¥ ¥ 15 13 5 i q
TOTAL i1 1.¥ 3.0 F; i3 FA) z.0 1.5 3.¥ LR 1,3 1.8 1.0
i CAPACITACION
1 |5¢impartid capacitacidn almomento de 5 q : : 4
inareraralacmerera H i 1 q | i i i
£ |Conrideraimportante la capacitacidn
_ |dentrodela ; i : : 4 C C £ dq ] C C 1
3 |Hanimpartido zurror de capacitaczidn 5 3 i z 4
_ lrelevanteryg K S S q q z i i
q |Exirken diar crpecialer paraun curro de 5 P : : 4
_ lzgpgzikgzidndontrodelaemerera Z i 1 dq q k] & i
SUHA 28 13 ] L) 16 ] & & 1% 16 ] T 5
TOTAL 5.4 3.3 FA) 2.3 LA FA) 1.5 1.5 L) LA FA) 1,3 1.3
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Anexo 5. Tabulacién - Evaluador Clientes

ITEMS

1 F 3 4 5 [ T 3 10 1 12 13
L] = -] g
= B = 3 g - = | =
HEHERER A HERE R
3 = 2 g - LT [¥] o= o g = z g H ki ==
a|28 |58 2 [EB% E= = [T 3 ax
1. COMUNICACION g d 55| 2 |=°| B |o-| B | E |7 PlE% | 7=
= a a &
: gl g & & & & &l & g &g g s
E s\ 2| 2| 2| 2| & 2| E| S| 2| 2| =2
Comparte informacion de manera efectiva y asertiva con sus companenas. 4 4 1 2 4 5 1 1 5 5 1 1 1
Ezcucha activamente y es receptivo a las instruceiones para el desempefio de 4 4 1 3 5
=0 trabajo. 4 1 2 5 ] 2 1 1
Presta atencian en las orientaciones realizadas en la organizacin. 1] 4 1 2 1] 4 1 3 5 5 1 1 1
Esipresa sus ideas con claridad y respeto a sus companeros. 4 4 1 2 1] 4 1 7 5 4 1 1 1
Fomenta el diflogo en la organizacion. 5 4 1 H 5 3 1 H 5 E 1 1 1
SUMA 22 20 5 10 4 18 5 ] 25 24 1] 5 5
TOTAL 44 10 1.0 20 4.8 3.6 1.0 1.8 5.0 4.3 1.2 1.0 1.0
2. TRABAJOEN EQUIPD
Se desempena como un miembro activo del equipo. 4 3 1 2 ] 4 2 2 4 b 1 2 2
In=pira, makiva y guia al equipo para el logro de las metas, 5 3 1 2 5 2 5 2 5 5 5 2 1
Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia. 4 3 1 2 1] 3 2 1 5 5 3 7 2
L . 4 3 z z 5
Comparte &l reconocimienta de logros con el resto del equipo. 4 2 1 ] b 2 2 1
SUMA 7 12 ] 20 14 3 & 19 20 3 ] 1]
TOTAL 43 20 12 2.0 5.0 35 2.0 1.5 4.8 50 20 20 15
3. REZOLUCIGN DE PROELEMAS
Riecauds inf itn de diferentes Fuenbes antes d b ducizién, 4 3 1 3 5
ecauda informacion de diferentes fuentes antes de bomar una decizion 3 2 1 ; M 1 2 2
e enf loz azuntas <l solver o problema, 4 4 1 2 H
& enfeca en o azuntes clave para resolver ¢ problems, 4 3 2 ; ; 2 5 1
Tiene flexibilidad y disposicidn d biz ante las situacianes., 4 4 1 3 4
iene flexibilidad u disposicion de cambio ante [z situacione: 3 2 1 ; ; 5 2 1
Canzidera laz implicacianes antes de Il b ién. L) L) 1 3 4
onziders [z implicaciones antes de llevar 3 cabo una aceidn, 5 s i ; ; 5 2 s
Conserva la calma en situaciones complicadas. 4 4 2 1 4 i 2 1 4 5 2 2 3
SUMA 20 13 ] 12 22 16 11 b 24 24 1 1 3
TOTAL 40 | 36 |12 |24 |44 | 32 |22 |12 |46 | 4B |22 | 22 | L&
4. MEJORA CONTINUA
Rezauds inf ian de diferentes Fuenbes antes d b decizién, 3 3 2 2 4
wcauda informacion de diferentes fuentes antes de bomar una decizion 4 2 1 ; M 1 1 5
Ze enf loz azuntas ol zolver ¢l problema. 5 3 2 2 4
¢ enfiaca en oz asuntos clave para rezolver ¢l problems, 5 5 1 ; ; 2 1 5
Tiene flexibilidad y disposicion d bia ante las situaciones. 5 3 2 3 5
iene flexibilidad y disposicion de cambio ante laz sityacione: 5 s i ; ; 2 1 s
Canzidera las implicacianes antes de Il b = 5 3 3 3 4
onzidera [az implicaciones antes de llevar 2 cabo una aceion, ‘ 2 2 f ; 5 2 2
SUMA 18 12 3 10 17 14 3 5 13 13 ] 5 10
TOTAL 45 (3.0 | 23 | 25 |43 | 35 (23 |13 | 486 | 46 | 20 | 13 2.5
5. DRGANIZACION T ADMINISTRACION DEL TIEMPO
Ex capaz de establecer prioridades en sus tareas lborales, 5 4 H 3 5 5 2 2 : s 5 5 5
Completa de manera efectiva en tiempa y farma los prapectos azignades 4 4 2 3 4 f 5 2 : : 2 2 5
Utiliza eficientements bas recursos asignados para llevar a cabo suz actividades. | 5 3 2 2 5
nades p 4 | ¢z | 2 I - -
IUMA 14 1 ] ] 14 1 [} L] 15 12 ] ] ]
TOTAL 4T | 3T |20 (27T | 47|37 (23 |20 50 |40 |20 |20 | 2T
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&. ENFOQUE AL CLIEHTE

Ertable=e ¥ manticne relazidnalarqoplazo zonlor clienter al qanarru 4 4 : i 5|
zonfianza
Frozuralaratirfazcitn del clicnte albrindar unrervizio e excelencia, q q c c 5|
Ewrzanuevar manerar 4e brindar valor aqreqadoalor zlienter. q dq Z c 5|
Arimilalar nezeridader del cliente y burza exceder rur oxpectativar, q q z 3 5|
Urted or percibido por el <liente comouna perrona confiable que reprerenta a 4 4 : z P
lagmprera
SUHA Fil [ L i1 25 17 12 T 2z 22 12 5 13
TOTAL a8 | 4.8 | 28 | 22 | 50 | 34 [ 24 id |44 | 44 [ 24 1.4 | 2%
1. FEHSAMIENTO CRiTICD
Comprende laimporkanziay efectar derur dezirioner enel puertn detrakajo.|  d q z k3 ] 4 : ; 4 3 ’ ; :
Dekermina objetivar y ertableze prioridader paralograrlor, 3 dq 3 1 q 3 : i 3 3 ; i 3
Tiene viridn alarqoplazo y burzaoporkunidader parallevar un buen 4 4 : i g
derempenn enelpuerto de krabajo. z : i 3 P ; i 3
Eararur deziriones ¥ azzioner erkratbgizar onla miriding viridny valorer de la 5 4 : ; 5
orqanizasidn, 4 H k] i k] H 1 H
SUHA 16,4 | 14,9 E 5 1% 14 E & 14 14 L d 1%
TOTAL a8 | 4.0 | 28 1,3 | 4.8 | 3.5 | 2@ 1.5 | 3.5 | 3.5 1,3 1.0 | 2,5
£ CAPACITACIOH
Seimparkiti zapazitazidn almomento de ingreraralaemprora P 4 : 4 4
k] 1 1 q 4 H 1 K
Corrideraimportante | zapazitazidn denkro i la 5 4 : ; 4
orqanizasidn, k] H 1 K 4 i 1 H
Hanimparkido zurror do zapazikazidnrelovanker o 5 3 1 1 5
limeartanter o kur drear de krakgio k i i q 3 H H L]
Exirten diar erpezialer paraun zurrn e zapazitazidn dentro de laemprera, P 3 1 z P
3 H 1 K 3 1 H K
SUMA 28 14 13 5 1% 12 13 q L. 14 13 & 12
TOTAL 50 | 3.5 1,5 1,3 | 4.5 | 1.0 1,5 1% | 3.5 | 3.5 1,5 1.5 | 3.8
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Anexo 6. Evaluacion aplicada al personal Pollos Gusy al personal Pollos Gusy

85
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