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Resumen

En el siguiente trabajo del Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano, se
realiza el estudio de la evaluacion del desempefio como herramienta para el analisis del talento
humano en las empresas, tomando como referencia la compafiia Laboratorios Bell Franz s.a.s. Se
interiorizan las teméticas de compensacion, tipos de compensacion, objetivos de la evaluacion de
desempefio, los sistemas, metodos de evaluacion de desempefio y el proceso de evaluacion del
desempefio, para crear estrategias desde la retribucion y beneficios que permitan medir el talento
y rendimiento del talento humano.

En conclusién, evaluar el desempefio de los empleados, es una parte esencial del negocio,
ya que ayuda a implementar la estrategia y aumentar la eficiencia. El proceso incluye la mision,
la vision, la cultura organizacional y las competencias de la fuerza laboral titular.

Palabras claves: Evaluacion, desempefio, bienestar, productividad, eficiencia



Abstract

In the following work of the in-depth diploma in human talent management, the study of
performance evaluation is carried out as a tool for the analysis of human talent in companies,
taking the company Laboratories Bell Franz s.a.s as a reference. Compensation topics, types of
compensation, performance evaluation objectives, systems, performance evaluation methods and
the performance evaluation process are internalized, to create strategies based on remuneration
and benefits that allow measuring talent and employee performance. human talent.

In conclusion, evaluating the performance of employees is an essential part of the
business, since it helps to implement the strategy and increase efficiency. The process includes
the mission, vision, organizational culture, and incumbent workforce competencies.

Keywords: Evaluation, performance, well-being, productivity, efficiency
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Introduccion
Los recursos humanos bien formados y suficientes son muy importantes para el buen desarrollo
empresarial y las funciones establecidas en la organizacion. Para que cuenten con un equipo de
talento capaz de crear valor para la concrecion de los resultados de la empresa, es necesario crear
mecanismos capaces de identificar, acompaiar y orientar los recursos humanos en el desarrollo
de la fuerza laboral. Por las razones anteriores, las organizaciones necesitan crear un enfoque que
les permita definir metas y desarrollar competencias (conocimientos, habilidades y actitudes que
contribuyen a un desempefio exitoso) que ayuden a mejorar la productividad y la gestion y, a su
vez, hacer de ellas una organizacion mas competitiva, logrado mediante la evaluacién del
desempefio.

Los principios de este trabajo deben servir como lineamientos de los puntos clave a
considerar en la elaboracién de evaluaciones de desempefio en organizaciones que comienzan a
evaluar el punto clave de reconocer el progreso y aporte de los funcionarios, con el consecuente
desarrollo del buen desempefio, evaluaciones para mejorar la continuidad y la eficiencia de la
organizacion.

La evaluacion de desempefio ha mostrado ser un instrumento de valor laboral para
organizaciones y trabajadores, porque permite medir e identificar la forma en que estan
ejecutandose las tareas o proyectos asignados, de acuerdo con los estandares o indicadores en
cada posicién y area. Sin embargo, este mecanismo de evaluacion ha evolucionado en los
ultimos afios hasta llegar a un concepto integral de gestion del desempefio, que visualiza un

proceso mas alla del simple formato de actividades realizadas.
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Presentacion de la empresa

Datos de la empresa

Razon social: Laboratorios Bell Franz s.a.s

Forma juridica: Sociedad por acciones simplificada

Actividad: Fabricacion de jabones y detergentes preparados para limpiar y pulir perfumes
y preparados de tocador.

Sede: Bodega 11, Km 2 via Madrid — Subachoque Parque empresarial san Gregorio — los
arboles- Madrid Cundinamarca

Nit: 9001315402
Resefia histdrica

Somos una empresa colombiana con cerca de 30 afios de experiencia en la elaboracion
comercializacion y distribucion de productos cosmético a nivel nacional e internacional. Estamos
comprometidos en brindarte productos de la mejor calidad para tu cuidado personal.

Laboratorios Bell Franz s.a.s cumple desde hace 25 afios con la misién de entregar a cada
uno de nuestros clientes un servicio de alta calidad generado un compromiso que nos lleva a
entregar a cada uno de los productos nuestro propio sello de innovacién y una excelente atencién
personalizada que se refleja en la elaboracion y calidad década uno de los mismos
Misién

Somos una empresa dedicada a la fabricacion comercializacion y distribucion de productos
cosmeéticos y de cuidado personal enfocados en mantener la cultura de calidad y fomentar la mejora
continua a través de las necesidades y expectativas de nuestros clientes siendo una empresa

comprometida con cada uno de nuestros colaboradores y responsable con el medio ambiente.
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Vision
Somos conscientes de que para ser la mejor empresa debemos enfocarnos en conseguir 4
metas principales:
» satisfacer los deseos y necesidades de nuestros clientes a través de la innovacion y
desarrollo de productos que promuevan el autocuidado y bienestar personal
» Impulsar nuestro capital humano brindando espacios de trabajo seguros e inspirar a
nuestros colaboradores a dar lo mejor de si dia a dia
> Ser una organizacion eficaz dinamica y competitiva especializandonos en mantener
siempre la calidad de nuestros productos
» Ser cuidadosos con el medio ambiente utilizando de manera eficiente los recursos y
procurar el menor impacto posible en el ecosistema.

Figura 1.

Cede principal de Laboratorios Bell Franz s.a.s.

Fuente: (Bell franz sas, s.f.)

Nota: Esta imagen representa la sede principal de la empresa Laboratorios Bell Franz s.a.s.
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Planteamiento del problema
En la empresa Laboratorios Bell Franz s.a.s hemos decidido tomar como tema de estudio la
evaluacion de desempefio con el motivo de ver el desempefio que tienen los empleados en dicha
empresa, ya que del desempefio y rendimiento que ellos tengan en sus labores depende el
crecimiento y fortalecimiento de la empresa. De esta forma daremos inicio al diplomado de
profundizacién en gerencia del talento humano con el cual buscamos adquirir los conocimientos
necesarios para poderlos implementar en nuestras labores y organizaciones y de esta manera
lograr un alto potencial y rendimiento en ellos.

De la lista de verificacion, no es dificil ver que el sistema de compensacion de la
empresa, el contacto de seleccion y la capacitacion (sistema y estrategia), la evaluacién del
desempefio y otros factores discutidos en esta seccion son menos valiosos. Pero... ;Por queé esta
pasando esto? Hemos echado un vistazo detallado a las herramientas de diagnostico y podemos
demostrar que sus sistemas de seleccidn, emparejamiento y contratacidén son sub 6ptimos porque
no logran atraer la atencion de sus socios porque estan llenos, por lo que son rutinarios. jTodos
trabajan duro para cooperar, junto con la empresa y ser mas fuertes! Por otro lado, hay evidencia
de que cuando las empresas firman grandes contratos y sus salarios se mantienen, los gerentes se
sienten algo excluidos, mientras que las empresas y los gerentes pueden recibir una cierta

cantidad.
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Justificacion
Esta investigacion surgié porque cualquier organizacion necesita evaluar los recursos humanos
frente a las metas, objetivos, programas y proyectos propuestos. Para llevar a cabo este proceso
se han desarrollado procedimientos y formatos comprensibles para los involucrados, evaluadores
y evaluadoras, que permitirdn una aplicacion transparente, técnica, justa y objetiva que mejor
refleje al personal de la empresa.

La evaluacion del desempefio es una herramienta muy Util y enriquecedora tanto para la
propia institucion como para los implicados, evaluadores y evaluados. El sistema de evaluacion
del desempefio surge de la necesidad de que cada institucion evalue los recursos humanos en
relacion con sus metas, tareas, planes y programas para planificar racionalmente su desarrollo,
asegurar la productividad y un clima organizacional orientado a las actividades individuales e
institucionales. Los sistemas de evaluacion del desempefio se basan en la creencia de que cada
empleado tiene un interés y necesita saber como su supervisor inmediato evalta su desempefio y
contribucion a la organizacion. El objetivo bésico del sistema es evaluar como los servidores
realizan las tareas asignadas en busca de una mayor productividad y calidad de los socios.

Segun los tipos de problemas identificados, las revisiones de desempefio nos ayudan a
identificar y desarrollar politicas que satisfagan las necesidades de la organizacion. Esto significa
que evaluar a los empleados implica evaluar la calidad de su desempefio para lograr los
resultados de los que son responsables. Por lo tanto, los gerentes, directores, coordinadores y
supervisores deben comprender la importancia de evaluar el desempefio (o0 desempefio) de los
empleados; ambos necesitan sus comentarios sobre sus esfuerzos. Para que las evaluaciones sean
realmente efectivas, deben incorporarse al sistema de promocion, ya que la promocion oportuna

del desempefio comprobado es la fuerza motivadora mas poderosa que se conoce.
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Objetivos

Objetivo General

Disefiar un sistema de evaluacion para medir el desempefio laboral de cada integrante de
una organizacion sobre la base de las competencias requeridas por el cargo que ocupa, es decir
respecto a las habilidades y aptitudes que necesita para desempefiar su trabajo.
Objetivos Especificos

Reconocer el instrumento de valor laboral que representa la evaluacion de desempefio a
los diferentes cargos dentro de una organizacion

Establecer los parametros y lineamientos necesarios para el correcto seguimiento a la
evaluacion de desempefio

Asumir la evaluacion de desempefio como un componente dindmico para fijar objetivos

conjuntamente y alinear expectativas.
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Antecedentes del problema

Evaluacion de desempefio, una via a la efectividad laboral

La evaluacion de desempefio ha mostrado ser un instrumento de valor laboral para
organizaciones y trabajadores, porque permite medir e identificar la forma en que estan
ejecutandose las tareas o proyectos asignados, de acuerdo con los estandares o indicadores

en cada posicion y area.

Sin embargo, este mecanismo de evaluacion ha evolucionado en los Gltimos afios hasta
llegar a un concepto integral de gestion del desempefio, que visualiza un proceso mas alla del

simple formato de actividades realizadas.

“Este nuevo sistema establece un entendimiento compartido acerca de qué se hace
(objetivos), como lograrlo (acciones), para qué realizarlo (resultados) y en cuanto tiempo
(porcentaje de cumplimiento)”, sefiala Natalia Camacho, consultora de Formacion y Desarrollo
en Nixus Capital Humano, firma dedicada al fortalecimiento del recurso humano del grupo

Colpatria.

Si bien existen caracteristicas comunes, la evaluacion y método de desempefio tiene
particularidades, segun la empresa, el area e incluso el tipo de cargo. “En el sector privado, los
departamentos de gestion humana definen los indicadores u objetivos a cumplir y cada persona
es valorada al comparar su rendimiento versus esos estandares. En el sector estatal se utiliza una
metodologia tnica que aplica a todos los servidores publicos”, detalla Diego Cardozo, gerente de
Psigma Corporation, compariia especializada en sistemas de evaluacion psicoldgica y

organizacional.
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Dentro de lo que identificamos hoy como Gestion de recursos humanos o gestion del
Capital Humano, uno de los componentes fundamentales es la evaluacion del desempefio, esto
debido a que las organizaciones estan obligadas a ser méas eficaces y eficientes, tener mejores
estrategias de negocio y hacer mas con menos con el fin de seguir siendo competitivos en el

mercado.

La razon principal para que los procesos evaluacion del desempefio existan en una
empresa es porque ayudan a reforzar el vinculo entre los objetivos estratégicos del negocio y el
dia a dia. Cuando se establecen metas (incluyendo lineas de tiempo o plazos), combinado con un
método para medir el progreso e identificar los obstaculos, contribuye al éxito y los resultados

finales.

El seguimiento regularmente del cumplimiento de los indicadores y objetivos de
desempefio también ofrece la oportunidad de reconocer y recompensar a los empleados por su
rendimiento y esfuerzo excepcional, contribuyendo a la satisfaccion en el trabajo y a la
productividad. Los empleados quieren sentirse exitoso, para hacer bien su trabajo y sentir que
estan haciendo una contribucién valiosa. Con el fin de asegurar que esto suceda, los empleados
necesitan una comprension clara de los objetivos individuales y cdmo encajan con los

organizacionales.

Es recomendable que se haga uso de algun software para compilar las estadisticas y el
historial de desempefio del trabajador, asi se puede tener una vision clara y se puede hacer un
analisis individual y general que permitira identificar los aspectos fuertes y débiles para
intervenirlos de forma inmediata y disefiar los planes de formacion y desarrollo acorde a las

necesidades.
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Marco referencial
Marco tedrico

La evaluacion de desempefio del personal es un método y un medio para obtener datos e
informacion que se registran, procesan y canalizan para mejorar el desempefio humano de las
personas que laboran en las organizaciones y a través de estas poder beneficiar positivamente a
las compafiias mediante un cambio cuando este lo amerite. (evaluar y mejorar el desempefio
humano, 2010)

Una buena evaluacion y administracion del desempefio, en la cual esta se vea bien
planeada, coordinada y desarrollada adecuadamente beneficiara directamente a la compafiia, a
los empleados y a los clientes que se sirven de esta. La evaluacion de desempefio es un concepto
dindmico, ya que las organizaciones siempre evaltan a los empleados con cierta continuidad, sea
formal o informalmente.

“cada organizacion tiene un trabajo que hacer en el mundo real y alguna manera de medir
si ese trabajo se esta realizando bien, basando el concepto de desempefio organizacional en el
sentido comun y en la nocion de que las organizaciones necesitan una manera de identificar
concretamente sus fines y evaluar si estan trabajando bien de acuerdo con ellos”, utilizando

definiciones como sentido comun del lucro en manera de juzgar su desempefio. (Martinez, s.f.)

Esta premisa marca un estandar de evaluacion, definiendo las estrategias organizaciones
mediante la consecucion de los objetivos comunes, a traves, de la medicion del desempefio como
mecanismo de monitoreo y seguimiento a las actividades laborales. Por ejemplo, la gestion

economica, que es la principal meta de las organizaciones.

“La evaluacion de desempefio ha ganado gradualmente mayor peso y confiabilidad en la

gestion organizacional, haciendo evidente, que tanto, la evaluacién como el diagnostico
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empresarial debian practicarse en: La tarea, en el método empleado para realizar dicha tarea y en
la persona que la ejecutaba, en este caso el trabajador potencializa su accionar individual en la

gestion corporativa.” (Bonilla, 2015)

Rensis Likert propuso en forma pionera el uso de encuestas para hacer diagndésticos de las
organizaciones. La teoria de Likert supone que las practicas de gestion participativa llevan a
niveles mas elevados de desempefio organizacional. Siguiendo esta teoria, se utilizaron encuestas
para captar datos de las percepciones de los empleados acerca de una variedad de practicas de
gestion organizacional, como el liderazgo, la comunicacion y la toma de decisiones. (Chiavenato,

2002).

En la evaluacion del desempefio organizacional se destacan los siguientes items (Alles,

Desarrollo del talento humano basado en competencias, 2006):

1. La evaluacion del desempefio individual debe identificar el limite en el que las
dimensiones de orden superior, desde la justificacion de los valores corporativos hasta el alcance

de los objetivos corporativos, se reflejan en el accionar de los empleados.

2. Los desempenios individuales estan sometidos a todo un conjunto de circunstancias
externas que condicionan enormemente el resultado final, y cuya consideracion es
imprescindible para que su evaluacién sea considerada adecuada y justa por parte de los
empleados como el rendimiento e interaccion del equipo de trabajo, las decisiones y
comportamientos de su jefe, los recursos internos, la comunicacion interna, la estructura o

funciones cambiantes, etc.

3. La evaluacion del rendimiento es un proceso que involucra activamente a toda la

organizacion, y donde los mandos y gestores tienen un papel fundamental. Sin embargo, son los
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jefes y colaboradores quienes protagonizan la evaluacién, quienes conocen el negocio y las
implicaciones de sus actividades respectivas para mejorarlo. La motivacion del personal de linea
es uno de los caballos de batalla a la hora de conseguir un sistema Util y eficiente, y actualmente

constituye uno de los mayores retos de las reas de talento humano. (Adriana Angel, 2008).

Marco legal
(Informe de evaluacion de desempefio laboral y acuerdos de gestion , 2020)
Marco legal del sistema de evaluacion del desempefio laboral

» Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.”

» Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto 1567 de 1998.”

» Acuerdo No. 137 de 2010 “Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desempeiio Laboral de los servidores de carrera administrativa y en periodo de prueba.”

» Acuerdo No. 138 de 2010 “Por el cual se establecen los criterios técnicos y legales que
fundamentan el Sistema de Evaluacion del Desempefio Laboral de los empleados de
carrera 'y en periodo de prueba y se determinan los elementos minimos para el desarrollo
de Evaluacion del Desempeiio Laboral Propios.”

» Resolucion Interna No. 0051 de 2011 “Por la cual se adopta transitoriamente el Sistema
Tipo establecido por la comision nacional del Servicio Civil para la Evaluacion del
Desempefio Laboral de los empleados de carrera administrativa y en periodo de prueba
del Departamento Administrativo de ciencias, Tecnologia e Innovacion — Colciencias.”

» Acuerdo 617 de 2018 “Por medio del cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion y

Desempefio laboral de los empleados publicos de carrera 'y en periodo de prueba
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Resolucion Interna No. 1244 de 2016 “Por medio de la cual se adopta el formato de
desempefio de los servidores publicos nombrados en provisionalidad.

Resolucion interna 105 de 2019 “Por la cual se adopta el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desempefio Laboral para los servidores de la planta del Departamento Administrativo de
Ciencia, Tecnologia e Innovacién-Colciencias

Circular No. 0016-2019 - Proceso de evaluacion Desempefio Laboral

Circular Nro. 011-2019 - Aplicacion de Acuerdo 617-2018 y Resolucion 105-2019
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Metodologia de la investigacion
La metodologia de investigacion es un marco teorico y sistematico para la resolucion de
problemas a lo largo del proceso de investigacion, que abarca todo, desde la recopilacion de
datos hasta el anlisis de validez de hipotesis.

En este proyecto se utilizara una metodologia mixta. Los métodos mixtos son aquellos
que combinan métodos cualitativos y cuantitativos. En los ltimos afios, los investigadores han
preferido métodos mixtos porque permiten la investigacion cualitativa y cuantitativa simultanea.

La investigacion hibrida es un enfoque de investigacion que implica la recopilacion, el
andlisis y la integracion de la investigacion cuantitativa y cualitativa.

Use este método cuando se necesite una mejor comprension de la pregunta de
investigacion y no pueda lograr cada uno de estos métodos por separado. Los datos cuantitativos
incluyen informacion cerrada, como la informacion utilizada para medir actitudes, como las
escalas de calificacion.

El analisis de dichos datos implica realizar un analisis estadistico de los puntos
recopilados, como realizar encuestas para responder preguntas de investigacion o probar
hip6tesis. Los datos cualitativos son informacion disponible publicamente que los investigadores
generalmente recopilan en forma de entrevistas, grupos focales y observaciones. El analisis de
datos cualitativos (literales, textuales o de comportamiento) a menudo implica categorizarlos
para comprender la diversidad de ideas que surgieron durante el proceso de recopilacion de
datos. Al combinar datos cuantitativos y cualitativos, los investigadores obtienen una
comprension y una justificacion mas amplias y profundas al mismo tiempo que compensan las

deficiencias inherentes de cada método utilizado por separado.
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Procedimiento
Figura 2

Proceso de investigacion

Seleccion del
tema

Bibliografica

Analisis de Planteamiento
Resultados del Problema

— EL PROCESO _
S DE INVESTIGACION

Técnicas e
Instrumentos Justificacion y
de Delimitacion
Investigacion

Poblacién y
Muestra :
Metodologia

de la
Investigacion

Marco Teorico

Fuente: adaptado de (fundamentos del marketing, 2021)
Nota: esta imagen representa el proceso que se debe llevar a cabo en una investigacion
Poblacién

La poblacién y muestra de estudio para la presente investigacion es de 20 personas de

distintas areas de trabajo empleadas en La empresa Laboratorios Bell Franz s.a.s.
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Recoleccion de datos
datos recopilados en la aplicacién de la encuesta
1. Considera que la labor que realiza usted en la empresa es
o Buena
o Regular

o Mala
Figura 3

Labor que se realiza en la empresa

Labor que se realiza en la empresa

B Buena M Regular = Mala

Fuente: Autoria propia

Nota: Este grafico representa la calidad de la labor que realizan los trabajadores de la empresa

Laboratorios Bell Franz s.a.s

Conclusién: la labor que se realiza en la empresa 18 personas contestaron que era buena 2

personas contestaron que era regular y ninguna persona contesto la opcién mala.

2. ¢Lalabor que usted realiza cumple con los estandares de calidad de la empresa?
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Figura 4

La labor cumple los estandares de calidad

La labor cumple con los estandares de
calidad

mSi

No

Fuente: Autoria propia

Nota: Este grafico representa el cumplimiento de los estdndares de calidad de la empresa

Laboratorios Bell Franz s.a.s

Conclusion: EI 100% de los encuestados contestaron que la labor que realizan dentro de

la empresa cumple con los estandares de calidad.
3. ¢Cual ha sido su principal aporte a la empresa?

Conclusién: La mayoria de los encuestados contestaron que su principal aporte a la
empresa era la disposicion al trabajo, la responsabilidad el compromiso y el buen trabajo en

equipo.

4. ¢Se siente comodo ejerciendo la labor asignada en la empresa?
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o Si
o No

o Algunas veces

Figura 5
Se siente comodo ejerciéndola labor asignada en la empresa

Se siente comodo ejerciendo la labor
asignada en la empresa

mSi
No

Algunas veces

Fuente: Autoria propia

Nota: Este grafico representa la comodidad que sienten los trabajadores ejerciendo la labor

asignada en la empresa Laboratorios Bell Franz s.a.s

Conclusién: 16 personas contestaron que se sienten codmodos ejerciendo la labor
asignada, esto corresponde al 80%, 4 personas contestaron que algunas veces se sienten cémodos

esto corresponde al 20% y la opcidn no corresponde al 0%.

5. ¢Como es la comunicacion con sus comparieros de trabajo?
o Buena

o Regular
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o Mala

Figura 6

Comunicacion con los compafieros de trabajo

Comunicacion con los companeros de
trabajo

M Buena
= Regular

Mala

Fuente: Autoria propia

Nota: Este grafico representa la calidad de comunicacion con los compafieros de trabajo en la

empresa Laboratorios Bell Franz s.a.s

Conclusion: el 90% correspondiente a 18 personas contestaron que la comunicacion era
buena, el 10% correspondiente a 2 personas contestaron que la comunicacion es regular y el 0%

mala.

6. ¢Considera que el tiempo destinado por la empresa para realizar sus labores es suficiente?
o Si
o No

o Algunas veces
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Figura 7
Tiempo destinado por la empresa para realizar las labores

El tiempo destinado por la empresa es
suficiente para realizar las labores

mSi
m No

Algunas veces

Fuente: Autoria propia

Nota: Este grafico representa el tiempo destinado por la empresa Laboratorios Bell Franz s.a.s para

realizar las labores diarias

Conclusion: el 95% correspondiente a 19 personas contestaron que el tiempo destinado
por la empresa es suficiente para realizar las labores el 5% contesto que algunas veces es

suficiente y el 0% la opcién no.
7. ¢Considera que el clima laboral de la empresa es el adecuado?
o Si

o No
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Figura 8

Clima laboral de la empresa

Clima laboral adecuado

HSi

No

Fuente: Autoria propia

Nota: Este grafico representa la calidad del clima laboral de la empresa Laboratorios Bell Franz

s.a.s para realizar las labores diarias

Conclusion: el 95% correspondiente a 19 personas contestaron que el clima laboral era el

adecuado y el 5% correspondiente a 1 persona contesto que no

8. ¢Considera que tiene los conocimientos para realizar las labores asignadas?
o Si
o No

Grafica 9

Conocimiento para realizar las labores asignadas
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Conocimientos para realizar las
labores asignadas

m Si

No

Fuente: Autoria propia

Nota: Este grafico representa la calidad del conocimiento que tienen los trabajadores para realizar

las labores asignadas en la empresa Laboratorios Bell Franz s.a.s

Conclusion: el 100% de los encuestados contestaron que contaban con los conocimientos

para realizar las labores asignadas en la empresa
9. ¢Ha presentado dificultades para desarrollar las labores en la empresa?
o Si
o No
Figura 10
Dificultades para desarrollar las labores de la empresa

ha presentado dificultades para
desarrollar las labores de la empresa

s
No

Fuente: Autoria propia
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Nota: Este grafico representa a los trabajadores que se les ha presentado dificultades para

desarrollar las labores de la empresa Laboratorios Bell Franz s.a.s

Conclusién: el 100% de los encuestados contestaron que no han presentado dificultades

para desarrollar las labores de la empresa.
10. ¢ Cual considera que ha sido su mayor logro en la empresa?

Conclusion: La mayoria de los empleados contestaron que el mayor logro que consideran
haber tenido en la empresa es el conocimiento adquirido en sus labores; el poder sacar adelante a
sus familias por medio de las labores que realizan y el haber aportado su tiempo su dedicacion y

su esfuerzo a la empresa.
11. ;Qué podria aportar usted para el mejoramiento de las funciones que le son asignadas?

Conclusién: la mayoria de los encuestados contestaron poder aportar al mejoramiento de
las funciones que le son asignadas mas compromiso, mas dedicacion y mas conocimientos para

las labores a realizar.
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Resultados

Plan de capacitacion y desarrollo

De acuerdo con el trabajo de campo realizado se propone la implementacion de cursos
virtuales en temas de interés no solo para los trabajadores sino también de interés para la
organizacion, es asi como se podria trabajar e incentivar al personal con capacitaciones de su
interés en temas como atencion al cliente, logistica, mercadeo que hacen parte de su dia a dia e
influenciarian notablemente en la imagen de Laboratorios Bell Franz s.a.s, Por otra parte, se debe
mejorar la forma en que se imparten todas las capacitaciones dentro de la empresa ya que se debe
hacer de una manera muy general que tenga que ver con toda la organizacion, también es
importante la aplicacion de diferentes encuestas que ayuden a conocer y obtener informacion
valiosa con respecto al desempefio laboral de los trabajadores.

Es importante realizar un plan de carrera para que los empleados tengan motivacion y se
incentiven a realizar bien sus labores para asi lograr los objetivos de la organizacion. Para que
sea una capacitacion efectiva debe tener un objetivo claro, el cual debe estar acorde con el
propdsito de la organizacidn, esa cercania con el cliente externo debe redundar con el cliente
interno, siendo clara y efectiva; por esta razén la realizacion de la capacitacidn se debe

desarrollar de tal forma que la persona que la reciba tenga pleno interés en ella.

Definir dos tipos de capacitacién claves en la organizacion:

Formacion laboral: Como su nombre lo indica, se refiere basicamente al conocimiento y
del puesto de trabajo. Este tipo de formacion es obligatoria en la organizacion para el desarrollo

de los procesos a cargo del empleado.
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Formacion Profesional: Esta enfocada al desarrollo profesional del empelado y a
incentivar su crecimiento personal, organizacional y familiar. Esta formacion ira de la mano con
el convenio Sena y con otras universidades del pais que puedan brindar, curso, diplomados y
pregrados, que puedan ser patrocinados por la organizacion y tengan un beneficio mutuo para las
dos partes, generando una motivacion mayor en el empleado y una mejor reputacion de la

organizacion y de su interés por el bienestar y crecimiento constante del trabajador.

Realizar capacitaciones presenciales en puestos de trabajo: Estas capacitaciones deben ser
realizadas por expertos en las areas, quienes deberan tener un entrenamiento previo en técnicas
de capacitacion y motivacion, llevando al empleado al entendimiento de su labor y las tareas a su
cargo. Esta capacitacion conlleva in trabajo de campo junto con el empleado, para que este a

través de la préactica también pueda entender mejor sus actividades.

Capacitaciones virtuales: Estas deberan ser mas generales y estaran enfocadas hacia el
conocimiento integral de la organizacion. Igualmente, cursos como: Servicio al cliente,
Marketing, Sistemas de gestion, Liderazgo, pueden disefiarse e implementarse y esto contribuira
a que el empleado tenga un mayor conocimiento de su labor, pueda poner en practica diversas

técnicas y contribuya al mejoramiento continuo del servicio y los procesos en la empresa.

Talleres sobre autocuidado y bienestar: estos talleres tienen como objetivo la motivacion
del empleado y contribuyen a que este pueda ejecutar labores de autocuidado en su area de
trabajo; asi mismo, talleres de bienestar sobre como mejorar sus habilidades o aptitudes, también
seran (tiles para que pueda sentirse mas comprometido con la consecucion de objetivos y metas

y esto lo lleve a un mejor desempefio y permanencia dentro de la organizacion.
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Se recomienda crear una alianza con la ARL, con el fin de que periddicamente, se
realicen jornadas de pausas activas dentro de los puestos de trabajo, los cuales deben ser cortos,

pero contribuyen al cuidado fisico del empleado y al bienestar en su entorno.

Figura 11

Plan de beneficios e incentivos

Plan de beneficios e incentivos

Prestaciones de ley para todos los empleados
Bonos de productividad y rendimiento
Crecimiento personal y profesional certificado
Descuentos especiales por la compra de productos

5= (SN

Fuente: Autoria propia

Nota: esta figura representa al plan de beneficios e incentivos que se le deberia dar a los

trabajadores por su buen desempefio laboral y profesional.
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Conclusiones
La gestion de personas es un elemento esencial de la empresa porque como ente social formado
por personas, conocer cOmo se comportan, piensan y se comportan nos permite centrarnos en
encontrar las herramientas que realmente motiven a nuestros empleados y les ayuden a conseguir
sus objetivos.

La comprension de las organizaciones como unidades sociales de la sociedad va mucho
maés allé de los factores econdmicos y se basa principalmente en la inclusion de una perspectiva
de humanidad y responsabilidad, dejando a los empleados y fortaleciendo su sentido de
pertenencia a la organizacion.

Realizar una evaluacién de desempefio te permitira medir las habilidades y destrezas de
tus colaboradores con el fin de capacitar y orientar a cada colaborador para empoderarlos y
permitirles crecer profesionalmente.

La evaluacion debe tener en cuenta no solo los aspectos profesionales del asociado, sino
también la forma en que la persona se desempefia en el entorno laboral y sus habilidades sociales
para liderar, liderar un equipo, generar ideas e implementarlas. Este es un ejemplo que ayudaré a
los asociados a desarrollar competencias en su trabajo y desarrollar mejor sus capacidades

profesionales y personales en el trabajo.
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Recomendaciones
La evaluacion del desempefio en las organizaciones se considera un punto clave en la
determinacion de las competencias de las personas, pues a través de ella se pueden identificar los
aspectos méas importantes que inciden en el desarrollo de los servicios y de la organizacion.
Se recomienda realizar una evaluacion de desempefio cualitativa y cuantitativa. Las
escalas de calificacion son probablemente uno de los métodos de evaluacion del desempefio mas
utilizados. Se basa en un conjunto de criterios establecidos por el empleador mediante los cuales

se evalUa a los empleados. La mayoria de las organizaciones utilizan este enfoque.
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Apéndices
Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Bell Franz s.a.s

Link de la encuesta: https://forms.gle/xv29h8Kd6NQ4VinU6

Figura 12
Encuesta asignada a los trabajadores de la empresa Bell Franz s.a.s

.
Evaluacion de desemperfio como
herramienta para el analisis del talento
humano

Evaluar el desempefio de los trabajadores comao herramienta para el andlisis del talento
humana

@ 7821luzhelena@gmail.com (no compartidos) e
Cambiar de cuenta

*Obligatorio

1. Considera que la labor que realiza usted en la empresa es: *

() Buena
() Regular

() Mala

2. iLa labor que usted realiza cumple con los esténdares de calidad de la
empresa?


https://forms.gle/xv29h8Kd6NQ4VfnU6

3. ¢Cual ha sido su principal aporte a la empresa? *

Tu respuesta

4. ;Se siente comodo ejerciendo |a labor asignada en la empresa? *

() si
() No

() Algunas veces

5. ¢Como es la comunicacion con sus companeros de trabajo? *

40



6. iConsidera que el tiempo destinado por la empresa para realizar sus [abores
es suficiente?

() si
(O No

() Algunas veces

7. iConsidera que el clima laboral de |a empresa es el adecuado? *

() si
() No

8. ;Considera que tiene los conocimientos para realizar las labores asignadas? *

O s
() No

&

41
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9. i:Ha presentado dificultades para desarrollar las labores en la empresa? *

() si
() No

10. ;i Cual considera que ha sido su mayor logro en la empre? *

Tu respuesta

11. (Qué podria aportar usted para el mejoramiento de las funciones que le son *
asignadas?

Tu respuesta

12. Escriba su e-mail o correo electrénico *

Tu respuesta

Enviar Borrar formularic

Fuente: Autoria propia

Nota: Esta imagen representa la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Laboratorios

Bell Franz s.a.s.



