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Resumen

El tema objeto de estudio para este proyecto es la medicion de la correlaciéon entre
desempefio laboral y la practica conductual de las personas en su ejercicio laboral llamado
procrastinacion. Tedricamente, la procrastinacion es un patréon de comportamiento
caracterizado por aplazar voluntariamente la realizacion de actividades que deben ser
entregadas en un momento establecido. (Ferrari, Johnson, & McCown, 1995). Se ha
encontrado que evidenciar comportamientos relacionados con la procrastinacion esta
relacionado con: una baja autoestima, déficit en autoconfianza, déficit de auto-control,
depresion, comportamientos de desorganizacion y en algunos casos perfeccionismo,

impulsividad disfuncional y ansiedad.

El propésito de esta investigacion a realizarse en el sector rural palmirano es evaluar
cualitativa y cuantitativamente el nivel de afectacion de este tipo de conducta en relacion al

desempeifio laboral del personal colaborativo de dicha granja hortofruticola y ganadera.

De acuerdo a esta necesidad puntal, este ejercicio académico-practico tiene como
objeto proponer un mecanismo de intervencién que permita mejorar el desempefio laboral del

personal colaborativo de esta empresa afectada por la practica de procrastinacion.

En este mismo orden y direccién, la investigacion tiene como punto de partida, realizar
un diagnodstico interno tanto de su areas operativa, administrativa y comercial donde se
pretende conocer qué nivel de impacto ha tenido la practica de procrastinacion en todas las
dependencias de esta granja hortofruticola y ganadera y el nivel de afectacién en el
desempeiio laboral de su personal. En efecto, se aplicaran listas de chequeo y cuestionarios

tanto para operarios, empleados y directivos para recopilar esta informacién en particular.

La segunda fase, tendra como foco de intervencion el analisis correlacional entre las

dos variables procrastinacion y desempefio laboral para identificar su nivel causa-efecto.



La fase final, corresponde a la organizacion de un Plan de Accidn que contenga las
estrategias que tengan potencial beneficio para mitigar el impacto de este comportamiento
grupal interno de los trabajadores de esta granja en particular.

El proyecto investigativo, se abordarda desde un tipo de investigacion descriptivo
correlacional, inicialmente descriptivo, porque es necesario detallar particularidades de este
personal adscrito a esta granja, y luego correlacional porque relaciona la afectacion del
desempefio laboral debido a practicas como la procrastinacion; para ello se hardn uso de
técnicas tanto cualitativas como cuantitativas y se tomard como muestra empleados y

directivos representantes de las dependencias de esta empresa rural.

Palabras clave: Procrastinacién, entorno laboral, improductividad, diagnéstico,
desempeiio laboral.



Abstract

The subject of study for this project is the measurement of the correlation between work
performance and the behavioral practice of people in their work exercise called procrastination.
Theoretically, procrastination is a behavior pattern characterized by voluntarily postponing the
performance of activities that must be delivered at a set time. (Ferrari, Johnson, & McCown,
1995). Evidence of procrastination-related behaviors has been found to be related to: low
selfesteem, self-confidence deficit, self-control deficit, depression, disorganized behaviors,

and in some cases perfectionism, dysfunctional impulsivity, and anxiety.

The purpose of this research to be carried out in the rural sector of Palma is to evaluate
qualitatively and quantitatively the level of affectation of this type of behavior in relation to the
work performance of the collaborative personnel of said vegetable and livestock farm.
According to this essential need, this academic-practical exercise aims to propose an
intervention mechanism that allows improving the work performance of the collaborative

personnel of this company affected by the practice of procrastination.

In this same order and direction, the research has as its starting point, to carry out an
internal diagnosis of both its operational, administrative and commercial areas where it is
intended to know what level of impact the practice of procrastination has had in all the
dependencies of this vegetable farm. and livestock and the level of impact on the work
performance of its staff. Indeed, checklists and questionnaires will be applied to both operators,

employees and managers to collect this particular information.

The second phase will focus on the correlational analysis between the two variables

procrastination and job performance to identify their cause-effect level.

The final phase corresponds to the organization of strategies that have potential benefit
to mitigate the impact of this internal group behavior of the workers of this poultry and livestock

farm.



The research project will be approached from a descriptive correlational type of
research, initially descriptive, because it is necessary to detail the particularities of these
personnel assigned to this farm, and then correlational because it relates to the impact on work
performance due to practices such as procrastination; For this, both qualitative and quantitative
techniques will be used and employees and managers representing the dependencies of this

rural company will be taken as a sample.

Key words: Procrastination, work environment, unproductiveness, diagnosis, work
performance.
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Introduccién

La presente investigacion se refiere al tema de la procrastinacion, que consiste en la
tendencia de posponer o retrasar la finalizacion de una labor planificada, eludiendo las
responsabilidades, decisiones y tareas que requieren ser desarrolladas. (Steel, 2007). La
caracteristica principal de esta practica que en cualquiera de sus formas es un problema que

cuesta enormes cantidades de tiempo y dinero para las personas y grupos involucrados.

Para analizar esta problematica es necesario de mencionar sus causas. Siendo las mas
reiterativas y evidentes los niveles de estrés, ansiedad y alteraciones del animo, las carencias
de autorregulacion y el humor, sensaciones que se experimentan justo cerca de la fecha limite

para el vencimiento de los plazos para las tareas asignadas.

La investigacion de esta problematica social se realizd por el interés de conocer por
qgué ha crecido esta practica y porque su nivel de afectaciébn a aumentado progresivamente
en el ambito laboral. Este ejercicio indagatorio de hecho permitié identificar a nivel de esta
granja avicola y ganadera cual ha sido el comportamiento de este fenébmeno y que

mecanismos resultarian potencialmente claves para su mitigacion.
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Capitulo 1.
Problema de Investigacion

En contextos modernos prima en gran manera la medicién del desempefio laboral,
factores externos como la presion externa de la globalizacion, la internacionalizacién de la
economia, el fomento estatal porque las empresas, pequefias, medianas y grandes
adquieren notorios niveles de competitividad, hacen que los directivos hayan fortalecido el
interés en esta variable, mas que en otras épocas, donde lo que importaba era el

rendimiento operativo por encima de cualquier premisa.

Los factores internos también afectan el desempefio laboral, se puede citar entre
algunos, el espacio de trabajo, el ambiente laboral, el no contar con personal experto, el
adolecer de politicas claras de funciones, procesos y procedimientos, entre otros.

1.1 Planteamiento del Problema

La problematica del tema objeto de estudio, “desempenio laboral deficiente” es una realidad
gue la organizaciéon en mencién ha admitido, en tal sentido, segun lo manifestado por su
Gerente Operativo su personal colaborativo ha menguado su rendimiento, y este hecho se ve
reflejado en una insatisfaccion general de los distintos stakeholders de la compafiia,
incluyendo los clientes y los accionistas. A manera de autocritica, el funcionario en mencién
ha aseverado que la organizacién se vio de pronto en un proceso de transicion urgente de
adecuacion de nuevas unidades de negocio, lo que generd traumatismos al seno interno de
la Granja, ocasionando reprocesos, retrasos en los pedidos, devoluciones, entre otros, lo que

obviamente se vio reflejado en un ambiente laboral tenso y confuso.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, la organizacion no aprovechara las
oportunidades que ofrece el gremio donde opera, ni podra utilizar las fortalezas que posee la
compariia para tal fin, por lo que plantea la necesidad de implantar en forma perentoria
mecanismos de reversion que resulten eficaces para normalizar la empresa desde su recurso

humano mas importante, los trabajadores.

17



1.2 Descripcioén del problema

De conformidad en ilustrar y contextualizar la problematica identificada, se procedié a
elaborar un diagrama Causa-Efecto, herramienta que permitié identificar por cada entidad las
potenciales causas de esta contingencia, informacién que se consider6 necesaria para

formular la pregunta de investigacion.

La idea de utilizar esta herramienta, era intentar desde las posibilidades de andlisis que
tiene este tipo de diagramas poder desglosar desde las entidades de interés e inherentes a

los asuntos internos de la granja, las posibles causas de la contingencia.
Las entidades que se relacionan en el diagrama, son las siguientes:

« Maquinaria

* Metodologia

* Mano de Obra

* Mandos Superiores
* Materiales

* Medio



llustracion 1. Diagrama Causa-Efecto

Diagrama Causa Efecto

Maguinaria Metodologia Mano de Obra

Personal
inexperto

s

\
: \
( Procrastinacion ’ - e
- A Enceral Disminucion
No existen jornadas generalizads

No hay de czpatitacion — ke
programaciones de constante

. desempefio
mantesmienta

lzboral enla
Granja
Hortofruticola
7" Condiciones exiremas de / v Ganadern EL

-

Nc hay incentivos ol
prachicas
mativacionales bisn
defimdas

/ iNSUMAs o

Temperatura (Buvia, sol) AGRADO
Buena Calida

Falta de prewision
por cambsos

INET0S

Mandos :
Materiales
superiores




Gréfica
1.3 Formulacion del problema

¢ Qué nivel de afectacion representa para el desemperio laboral de esta granja
hortofruticola y ganadera las practicas de procrastinacion de su personal

colaborativo?

1.4 Sistematizacion del problema

¢ Como se encuentra la actualidad interna de esta granja hortofruticola y ganadera

en relacién con esta practica?

¢, Qué niveles de correlacidon causa-efecto existen entre las dos variables objetos
de estudio?

¢, Qué estrategias de intervencion podian resultar aplicables para proponer un plan
de accién pertinente?

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Proponer un mecanismo de intervencion que permita mejorar el desempefio
laboral del personal colaborativo de esta Granja Avicola y Ganadera afectada por
la practica de procrastinacion

1.5.2 Objetivos Especificos

» Describir la actualidad interna de esta granja avicola y ganadera en relacion

con esta practica en sus actividades internas

» Identificar los diferentes niveles de correlacion causa-efecto de las dos

variables objetos de estudio

20



» Especificar estrategias de intervencion aplicables para proponer el Plan de
accion resultante

1.6 Justificacién

1.6.1. Justificacién tedrica

La investigacion permitira la confirmacidon de diferentes modelos de
evaluacion de la procrastinacion laboral como los propuestos por (Metin, Taris, &

Peters, 2016), cuya validez ha sido demostrada en otros contextos internacionales.

1.6.2. Justificacién Metodoldgica

La investigacién hara uso de técnicas cualitativas, cuantitativas propias de
los tipos de investigacion escogidos, pero también utilizara los elementos propios
de los modelos de evaluacion de procrastinacién laboral.

1.6.3 Justificacion Practica

La investigacion permitira al autor en primera persona, tener la oportunidad
de aplicar los diferentes modelos, metodologias, herramientas, y mecanismos
administrativos en funcién de un tema en particular, y en un contexto afin a sus

intereses sociales como ciudadana.

21



Grafica

Capitulo 2. Marco Referencial

2.1 Marco Tebrico

2.1.1. Aproximacién al término procrastinacion

La definicidbn etimolbégica de la procrastinacion deriva del verbo en latin
procrastinare, que significa dilatar la presentacion de una actividad de forma
voluntaria, también deriva de la palabra en griego antiguo akrasia, significa hacer
algo en contra del juicio o hacerse dafio a uno mismo (Steel, 2007). Segun este
autor la autoconciencia es una pieza fundamental para inferir las consecuencias
perjudiciales al sujeto, pues no solo se hace consciente que se esta postergando la
tarea, sino que hacerlo es una desagradable experiencia y, aun asi, las personas lo
hacen parte de su vida; entonces, la procrastinacion se caracteriza por la falta de
regulacion de emociones en la gestién de tiempo destinada para una actividad; de
esta manera, la procrastinacion se interpreta como retrasar algo hasta mafana, y
se define como “el hecho de posponer la culminacion de una tarea que usualmente
resulta en un estado de insatisfaccidon o malestar subjetivo” (Ferrari, Johnson, &
McCown, 1995).

En el verbo inglés “procrastinate”, combina el adverbio comun “pro” que
significa “hacia adelante” con la terminacién “cras” o “crastinus” que significa “para
mafana”, lo cual en conjunto significa aplazar intencional y habitualmente algo que
deberia ser hecho (Alegre, 2014). En ese sentido, la procrastinacion puede ser
comprendida como el aplazamiento voluntario de los compromisos personales

pendientes, a pesar de ser consciente de las consecuencias negativas.

En la actualidad la Real Academia de la Lengua Espaiiola, en la vigésimo
segunda edicion de su Diccionario de la Lengua Espafiola (2008), define

“procrastinar” como “diferir, aplazar’; es decir, las personas con estas conductas
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muestran intension de realizar la tarea encomendada, la misma que se posterga
para un manana (Garcia-Ayala, 2016); asimismo, se puede definir la procrastinacion
como un fendbmeno que afecta a las personas directamente en la practica de sus
valores, pues se niegan a realizar una tarea en el tiempo oportuno, dejando de lado
una responsabilidad necesaria (Balkis & Duru, 2009), y Ramirez, Tello y Vasquez
(citado por Carranza & Ramirez, (2013) mencionan que la procrastinacion se
distingue por la accion de posponer responsabilidades de manera voluntaria, a

pesar que en una primera instancia, la intencién es de hacerla.

2.1.2 Tipos de procrastinacion
Procrastinacion general

Se han presentado muy pocos casos en que autores han estudiado y definido
la procrastinacion tal cual, debido a que en diversas investigaciones ha sido referido
a través de otros términos tales como gestion del tiempo en el trabajo, presentismo,
trabajo vacio, entre otros (Metin, Taris, & Peeters, 2016). No obstante, algunas de
las interpretaciones que se le ha atribuido a este constructo manifiestan que es una
conducta potestativa que consiste en aplazar la ejecucion de actividades, las cuales
contienen un plazo determinado para ser culminadas (Steel, 2007),
independientemente del ambito donde se ejerce, pudiendo ser laboral, académico,

social, familiar, de salud, u otros.
Procrastinacion laboral

En relacion al dmbito ocupacional, la procrastinacion ha sido muy poco
investigada, puesto que las recopilaciones de estudios estan enfocadas en el campo
académico o de manera general; no obstante, se pueden identificar algunas
investigaciones basadas en este campo. Uno de los primeros aportes fue el modelo
de (Coote-Weymann, 1988), quien estudio los posibles determinantes situacionales
qgue originan el fenbmeno, hallando que los factores tales como la autonomia
percibida, la satisfaccion laboral, los incentivos y la insuficiencia del tiempo, y los
recursos percibidos influencian en las conductas de procrastinacion.

Adicionalmente, se han realizado diversas investigaciones en base a
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procrastinacion en el trabajo (Ferrari J. , 1992) ; sin embargo, no se ha fijado un

concepto especifico al campo de aplicacion, sino hasta un estudio reciente por
(Metin, Taris, & Peeters, 2016), quien adapta el significado en un marco exclusivo
como el aplazamiento de las acciones orientadas al trabajo para realizar actividades
no relacionadas a la jornada laboral, sin el propdsito de perjudicar al empleador, al

empleado, lugar de trabajo o cliente.

Metin, Taris, & Peeters, (2016) se enfocan en dar su mayor aporte a partir de
la creacion y validacion de una escala orientada a la procrastinacion laboral
(PAWS), dentro de la cual se incluyen dos subdimensiones de trabajo vacio: Sentido
de servicio (Paulsen, 2015) y Dimension del uso del Internet); (Vitak, Wadell, &
LaRose, 2011), los cuales, a su vez, son temas recientes y se encuentran en
proceso de estudio. El primero consiste en el evitamiento de las tareas laborales por
mas de una hora al dia sin el propdsito de perjudicar a otros o incluso a sus colegas;
esto como producto de dos condiciones, pudiendo ser la escasa ética o identidad
con su trabajo, o el desfase entre las funciones del trabajo y el potencial del
trabajador. Por otro lado, la segunda dimension se refiere al uso de internet o

tecnologia mévil durante la jornada laboral con fines personales.

2.1.3. Métodos para evaluar la procrastinacion

Existen diversos instrumentos para su medicién, pero la mayoria son para
el ambito educativo o para medir procrastinacion general Recientemente los
psicologos holandeses. (Metin, Taris, & Peeters, 2016) han elaborado una escala
para medir procrastinacion en el ambito laboral, y a continuacién se proporciona
mas informacién al respecto.

(Metin, Taris, & Peeters, 2016) elaboraron el instrumento “Procrastination at
Work
Scale” (PAWS) para medir dos tipos de procrastinacion: Procastinacién utilizando
el internet (Cyberslacking), y Procastinacion sin internet (Soldiering). Los
autores definieron a la procrastinacién laboral “...como la postergacion de la

accion relacionada al trabajo al comprometerse intencionalmente (conductual o
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cognitivamente) en actividades no vinculadas a aquel, sin intencién de
perjudicar al empleador, empleado, trabajo o cliente” (p.255). En base a esta
definicion elaboraron 95 items, los que en base al juicio de expertos y de los
mismos autores terminaron en 16, que sirvieron para la elaboracion de una escala
preliminar. Luego aplicaron ésta a una muestra de 384 holandeses y 243 turcos
para obtener la validez de constructo, y la version final de 12 items (p.gj., “Demoro
en iniciar un trabajo que debo realizar”;

“Doy prioridad a tareas de poca importancia”; “En el trabajo leo noticias en
internet). En relacién a la confiabilidad obtuvieron los coeficientes alfa de
Cronbach. Para la muestra holandesa:

0.83 toda la escala, 0.80 (Soldiering), y 0.71 (Cyberslacking). En la muestra

turca: 0.85 toda la escala, 0.89 (Soldiering), y 0.70 (Cyberslacking).
2.1.4. Consecuencias de la procrastinacion

Al existir la procrastinacion desde hace miles de afios -no es casualidad que
las principales religiones la mencionen (Steel & Klingsieck, 2015)-  sus efectos
negativos estan presente en los diversos roles que desempefian las personas.
A continuacion, se mencionan sus principales consecuencias en la poblaciéon en
general, asi como en los contextos educativos y de trabajo. Segun encuestas
realizadas sobre la procrastinacion, ésta se halla presente en la poblacion general
entre 20% y 25% (Ferrari, Diaz Morales, Callagan, Diaz, & Argumedo, 2007). Las
personas que la presentan tienen mayor dificultad para conseguir trabajo, duran
menos en los puestos laborales, acceden a menores ingresos econémicos, y es

mas probable que sean soltero(a). (Nguyen, Steel, & Ferrari, 2013)

La procrastinacion en el trabajo tiene como consecuencias el no
cumplimiento con los plazos establecidos y realizar mas errores (Skowronski &
Mirowska, 2013). También favorece pérdidas econdémicas a las organizaciones
laborales. Malachowski, (2005) estim6 que el empleado promedio pierde dos
horas de cada dia laboral, a desperdiciar su tiempo en actividades como
navegar internet con fines personales y socializar con sus colegas...”

(Skowronski & Mirowska, 2013). También un procrastinador podria constituir un
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modelo inadecuado para los demas trabajadores, y es posible que no contribuya a

un clima laboral positivo.

2.1.5 Aproximaciones al término desempefio laboral

Segun Chiavenato, (2009), se define el desempefio laboral como el
comportamiento evaluado en comparacion con los objetivos organizacionales
fijados, es un indicador del avance estratégico respecto a objetivos deseados (p.
359).

Las Normas Cubana 3000, 3001 y 3002 (2007) “es la medicién sistematica
del nivel de eficacia y eficiencia con el que los trabajadores realizan sus funciones
laborales durante un periodo de tiempo determinado y de su potencial desarrollo, y
establece la base para elaborar y ejecutar el plan individual de capacitacion y
desarrollo. La evaluacién se entiende las competencias laborales, la idoneidad
demostrada, los resultados alcanzados en el cumplimiento de sus funciones, tareas,

objetivos, su plan de capacitacion y desarrollo individual”.

2.1.6 Desempeifio laboral: ¢qué aspectos evaluar?

Segun el portal (https://www.bizneo.com/blog/como-evaluar-desempeno-
laboral/, 2019) Cuando se trata de cémo evaluar el desempefio laboral de un

empleado, estos son los aspectos que deben tenerse en cuenta:

Productividad y calidad - Un empleado se debe guiar por unos objetivos concretos
y cumplirlos en el plazo establecido. Es lo que se llama productividad. Una base
gue siempre podemos controlar mediante una plantilla productiva y facilitando las
herramientas ideales para que el desempefio del trabajador sea lo mas eficaz

posible. Porque ademas de la productividad, también debe existir calidad.

Eficiencia - Mas alla de la productividad y la calidad, la eficiencia se encarga de
englobar ambos aspectos en un todo. De esta forma, la eficiencia consiste

basicamente en el hecho de que un empleado entregue su trabajo a tiempo, bajo
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los objetivos marcados y que tanto la empresa como el cliente quede satisfecho con
el resultado.

Presenciaen el entorno laboral - Tu empleado es eficiente, productivo y su trabajo
es de calidad, pero... ;qué tal van sus aspiraciones y ambiciones? ;Mantiene una
buena relacién con el resto del equipo o0 su ego divide a la organizacién? Estos
aspectos de caracter mas emocional deben ser igualmente tenidos en cuenta

cuando se trata de evaluar el desempefio laboral.

Actitud: la actitud también es fundamental en el desempefio laboral, de hecho,

incide en la productividad y en el clima laboral.

Esfuerzo: el desempefio laboral también puede medirse en estos términos.

Trabajo en equipo: coordinarse adecuadamente con el resto de miembros del

equipo es clave para los resultados de negocio.

2.1.7 Por qué evaluar el desempefio laboral

Siguiendo con los consejos del portal web (https://www.bizneo.com/blog/como-
evaluardesempeno-laboral/, 2019) el desempefio laboral afecta directamente a la
productividad de la empresa, pero no solo eso, sino que medirlo permite:

» Detectar errores y fortalezas: tanto en la ejecucion de las tareas como en la

adecuacion al puesto del empleado.

+ Detectar sesgos y agentes externos: una evaluacion del desempefio, en
ocasiones, sirve para detectar si existe algo que esté afectando al
rendimiento del empleado y que no tiene que ver con la empresa. Es decir,

agentes familiares, cuestiones de salud, econdmicas, etcétera.

* Implementar politicas de compensacion: que fomenten la motivacion de los
equipos. Si premiamos un buen desempeiio laboral, los empleados se
esforzaran por llegar a los objetivos. Y recordemos que la actitud también se

premia, no solo los numeros.
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» Establecer politicas de formacion: para aquellos empleados que lo necesiten

0 para aquellos que estan a muy poco de escalar de posicion. Es una manera

de promocionar el talento interno.

+ Establecer planes de carrera: directamente relacionado con el punto anterior.

Capitulo 3. Disefio Metodolégico

3.1 Tipo de investigacion

3.1.1 Investigacion Correlacional

En la granja avicola y ganadera El Agrado se busca determinar la relacion
existente entre la procrastinacion y el desempefio laboral en cuanto a su
productividad, operatividad, gestion administrativa, comercial y logistica.

3.1.2. Investigacion Explicativa

Al final del trabajo de campo y posterior andlisis se pretende comparar la
procrastinaciéon y su incidencia en el desempefio laboral de su personal

colaborativo.

3.2 Fuentes de recoleccién de informacion

3.2.1. Primarias

Las suministradas por el personal operativo, administrativo, técnico, comercial y

logistico de la granja.

3.2.2. Secundarias
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Las provenientes de reportes, referentes de consultas del tema de objeto de estudio,
informes, etc.

3.3. Técnicas e instrumentos

Entrevistas, encuestas, checklist, y las propias de los modelos evaluativos.

3.4 Poblacion

Muestra estadistica de representantes de las diferentes dependencias de la
Granja (10 escogidos del area de produccién, administracion y finanzas, sistemas

y recursos humanos).

3.5 Hipotesis

3.5.1. Hipotesis Nula (Ho)

La préactica progresiva de la procrastinacion afecta considerablemente el

desempefio laboral de los empleados.

3.5.2. Hipotesis Alternativa (Ha)

La préctica progresiva de la procrastinacion no afecta considerablemente el

desemperio laboral de los empleados.

3.6 Variables

3.6.1. Variable independiente
Procrastinacion

3.6.2. Variable Dependiente

Desempefio laboral
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Capitulo 4. Diagnéstico de la actualidad interna de la granja avicola

Considerando el enfoque correlacional de la presente investigacion en este
apartado se medira con herramientas propias de cada variable por separado para

luego cotejar sus resultados.

4.1 Evaluacion del desempefio del personal operativo de la empresa sujeto
de estudio (Granja Hortofruticola y Ganadera El Agrado)

4.1.1 Descripcién de las competencias y formas de comportamiento

Tabla 1. Criterios de evaluacion y significado asociado

Criterio de L
v Significado
Evaluacion
Conoce y comparte los valores de la empresa orientando sus intereses y
comportamientos hacia las necesidades, prioridades y objetivos de la
1 Compromiso Compaiiia.
Demuestra implicacion y orgullo de pertenecer a la compafiia en la que
trabaja.
Es capaz de entender y detectar necesidades, ofreciendo soluciones de
5 Orientacién al forma proactiva que superan las expectativas del cliente (cliente interno y
Cliente (E/) externo). Proporciona soluciones de confianza que aportan mayor valor y le

permiten fidelizar al cliente.

Habilidades de Es capaz de transmitir sus ideas de forma clara y convincente, escuchando

3 o activamente, comprendiendo y valorando las prioridades y necesidades de
Comunicacion 1S OtroS

Es capaz de adaptarse y trabajar eficientemente en distintas situaciones y
Adaptacién al con personas o grupos diversos. Valora los puntos de vista de los demas,
Cambio mostrandose flexible y adaptando su propia postura a medida que la

situacion lo requiere.

Desarrolla nuevas ideas y formas de hacer que contribuyen a la mejora de
5 Innovacion la Compalfiia y del Equipo. Aporta ideas y soluciones que mejoran los
resultados.
Posee las capacidades y/o conocimientos técnicos que le permiten
desarrollar las labores relativas a su puesto de trabajo. Genera credibilidad
en otros teniendo como base los conocimientos técnicos de su
especialidad.
Resolucion de Es capaz de organizar al equipo de trabajo que tiene bajo su

7 - ) ) ) .
Problemas responsabilidad, brindarles las pautas y alineamientos sobre cdmo deben

6 Rigor Profesional
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realizar su trabajo, bajo qué pardmetros, y que dichas pautas sean
comprendidas y acatadas por las personas.

La persona busca y recopila la informacion necesaria para resolver los
8 Liderazgo problemas que puedan surgir ofreciendo la mejor alternativa al cliente ante
el problema que plantea. Se anticipa a futuros problemas.
Fuente: Elaboracion propia con base en la plantilla de Evaluacién de Desempefio de
(https://www.bizneo.com/blog/como-evaluar-desempeno-laboral/, 2019)

Tabla 2. Dependencias o areas adscritas a la Granja
1 Produccion |
2 Administracion y Finanzas
3 Sistemas
4 Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia con base en la plantilla de Evaluacién de Desempefio de
(https://www.bizneo.com/blog/como-evaluar-desempeno-laboral/, 2019)

Tabla 3. Nombres completos de empleados representantes por dependencia

# Nombre Completo Puesto

1 José Armando Velasquez Gerente Operativo

2 Vanessade la Cruz Administradora

3 Carmen Elisa Lopez Asistente Cosecha

4 Diego Fernando Dominguez Ordenador

5 Juan Carlos Gomez Asistente Ganado Vacuno

6 Juan José Velez Garcia Zootecnista de Planta

7 Paola Andrea Rodriguez Auxiliar RRHH

8 Mauricio Ramirez Asistente Produccion Lacteos
9 Jaime Cuervo Gonzalez Técnico Sistemas

10 Edgar Hurtado Baena Jefe de Transporte y Logistica

Fuente: Elaboracién propia con base en la plantilla de Evaluacion de Desempefio de
(https://www.bizneo.com/blog/como-evaluar-desempeno-laboral/, 2019)
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Tabla 4. Empleados vs Puntuaciones individuales y globales (Primeros cuatro criterios de
evaluacion)

# Nombre Completo Puesto Compromiso Onen;a EIo Flatiaces Adaptacign
al Cliente de al Cambio

1 José Armando Veldsquez  Gerente Operativo 25 50 25 25

2 VanessadelaCruz Administradora 50 50 80 50

3 Carmen Elisa Lopez Asistente Cosecha 25 25 25 25

4 Diego Fernando Dominguez Ordenador 80 0 80 50

5 Juan Carlos Gomez Asistente Ganado Vacuno 50 25 25 25

6 JuanJoseé Velez Garcia Zootecnista de Planta 80 80 50 50

7 Paola Andrea Rodriguez  Auiliar RRHH 80 0 50 50

8 Mauricio Ramirez Asistente Produccion Lacteos 80 80 50 25

9 Jaime Cuervo Gonzalez Técnico Sistemas 80 50 50 50

10 Edgar Hurtado Baena Jefe de Transporte y Logistica 50 50 50 0

54,64 3745 44,36 32,18

Tabla 5. Empleados vs puntuaciones individuales y globales (Segundos cuatro criterios de evaluacion)

# Nombre Completo Puesto Innovacion o‘:;i?c(mal Rcs%l:oon Liderazgo Puzzg;ﬂou VA;?\?EEEL
1 José Armando Veldsquez  Gerente Operativo | 2 | 8 | 25 | 50 | 3813 | BRONZ
2 Vanessa de la Cruz Administradora | 50 | 50 | 50 | 50 | 5375 | SWVER
3 Carmen Elisa Lopez Asistente Cosecha | B | B | B | 0 | 2813 | BRONE
4 Diego Fernando Dominguez Ordenador | % | 8 | 50 | 0 | 608 | SILVER
5 Juan Carlos Gomez Asistente Ganado Vacuno L 30 | 5 | 50 | 2 | 3438 | BRONZ
6 Juan josé Velez Garcia Zootecnista de Planta ! 5 | 8 | 0 | 80 | 6188 | GO
7 Paola Andrea Rodriguez  Auxiliar RRHH s

: 50 50 50 80 58,13 SILVER
8 Mauricio Ramirez Asistente Produccion Lacteos ' — i i + —
9 Jaime Cuervo Gonzalez Técnico Sistemas ! CEE— | e SR

; |50 50 25 50 46,43 SILVER

10 Edgar Hurtado Baena Jefe de Transporte y Logistica Com2T 536 4200 4300 :
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1. Informe Global estadistico

@ bizneo

Informe global
Puntuaciones
Valor Maomo 63,57 Valor Minimo 28,13 Media 4524 Desviacidn tipica 1317
Distribucion de Resultados de Evaluacion en Nomero de Empleados Distribucion en porcentajes de empleados

W Pesonas I Omirdecco nomal

Elhibocion mmdia
Murrmwio de srmplaados
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2. Fuerza de criterios de evaluacion (Media de puntuaciones por criterio)

Fuerza de Criterios de Evaluacion (media de puntuaciones por criterio)

60,00

40.00 —

0,00 - @\
o

o \;M’:w""’ T g
o o

Gréfica 3. Ranking de resultados de evaluacion por empleado

Ranking de Resultados de Evaluacion

80,00

50,00
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4. Fuerza de criterios de evaluaciéon por empleado

Foerza de Cotengs oe Evaluandn por Emplesds

4.1.2 Valoraciones individuales

Tabla 6. Empleado 1

Nombre Completo: José Armando Veldasquez Vélez

Fecha de Evaluacion: 06/15/2020
PUNTUACION TOTAL 41,25
NIVEL DE RESULTADO SILVER

Tabla 7. Puntuacion de sus competencias por parte del evaluador

B /b Amon \Wiewar Ve
B emamatar
W Comen B2 Logea
B Oe Sworao Carwiges
B 2an Canis o
B o 24 e G
B Pana Mosd Foonua
| SR
s Qi D00
N Soe hurus S

Puesto:

Fecha de Alta:

Gerente Operativo

06/15/2020
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1. Evalua las siguientes competencias

Criterio de Evaluacion Definicion Norvel Valor
. Canoce y comparte fos valores de ln empresa onentando sus Intereses y compartamientos hacia s necesidades, prcndades y =
Compromise, OBjOUVOS B ks Companis, Demussira IMpIicacion ¥ orgutio de pertenecer 3 la compania en 1 que trabaja, Meo =
ES capaz de y detattar nec des ofrevendo soluoones de forma proactiva que superan iss sxpectativas del diente 2
Orlentacién al Clente (1/1) | (Chente Internc y externo). Froporoona sclutienss de conflanza gue aportan mayor valor y le permiten ficeiizare al clisnte Medio od
E5 Capaz de Transmain 5i ideas 0e forma clan y tonvingente, ascucnandd actamente. comprandiendo ¥ valoranda s .
HabRidades de Comunicasién p;woooes ¥ necesitades ge 11;3 otros. S x
VES capazr de 14 ral r efic TIenie en JEUTas SHUACIINSS Y CON Personas b Srupos duersos, valora los pumtes de -
Adaptacién al Camblo vista de o5 demas mxnymar%:‘w fiexibie y adaptando s propis pacmuz medida que siuxmn 1o requiere Bajo ‘ =
ROV i::ataul:nu:‘nml:m de hacer que contribuyen a |0 mejoca de la Comparia y del Equipo. Aporia ideas y solucones Bajo a o
Posee 15 (apactades Yo (onoomientos thonikos que le permiten desarrollar las labores relathias 3 sU puesto de Uatajo s
RaorProfesionst | Genera creditinad en (oS teniendo (OMO base 105 <OANLIMIENtos LETTC0S d8 Su especallisd oo o
Es capaz de arganizar al equipo de trabajo que tiene baj su responsablidad. brindaries las pautas y alineamientos sobre cama - =
Resolucidén de Problemas |OeDen m.mu:sw rabaio. bao que paral!mtmt. ¥ que o’:na; PAOLas s@an comprendidas y atmauyocr las pavsonas. s o | o
TLa persons butcs ¥ recoplla o INformation necesstis pars resolver |08 problemds que puedan surgll ofreciendo i mejor .
Liderazgo alt=mativa sl clierite ante el problema que plantea. Se antiops a futures problemas. Madto »
8. Empleado 2
Nombre Completo: Vanessa de la Cruz Puesto: Administradora
Fecha de Evaluacion: 05-10-2020 Fecha de Alta: 05-10-2020
PUNTUACION TOTAL 53,75
NIVEL DE RESULTADO SILVER
Tabla 9. Puntuacién de sus competencias por parte del evaluador
1. Evalua las sigulentes competencias
Criterio de Evaluacion Definicion Nivel
Compromiso ' (unoce y comparte kos valores de ks empresa orlentando sus intereses y comportamientos hacia los necesidades, prionidades y Medio " ! 50
. oh{etrvos de la Compadia. Demuestra implicacidn y orgulio de pertenecer a la compaiia en 1a que trabaja. |
nEs capaz de entender y detectar necesidades, ofreciendo soluciones de forma proactiva que superan |as expactativas del diente - :
Sejextacile =l Chentx 6 i (cliente interno y externo), Proporciona soluciones d& confianzy que aportan mayor valor y e permiten fidelizar 8 cliente. = ' -
T 1
.Es CAPOZ de ransmitlr sus Keds de forma clara y convincente. ascuchando activaments. comprendiendo y valorando 1as 2
i Habilidades de Comunicacion pm ridades y recesidades de los otros. Alto : 80
|
| 1
| 'Es tapaz de adaptarse y trabajar efidentements en distintas situaciones y con personas o grupos diversos. Valora los puntos de |
Adaptacién al Camble |Vista de los demas, mostrandose flexibie y 3daptando su Hrogla postura  medica que 13 STUACION 1 requisrs, - | %0
| |
l [
Desamolla nuevas I0eas y formas g hacer que contribuyen 3 i mejora de [a Compania y del Equino. Aporta I2as y seludiones |
'nm | -
e : que mejoran los resultados Mtie | -
|
Profesional 'Posee las tapacidades y/o conaoimientos tecnicos que ke permiten desarrallar las kabores relitivas a su puesto de rabago, ol
Rigor ' Genera cradibiidad an otvos tenlendo como base los canooméentos téenicos de su espadatdad. — | -
s |
: tapaz de organizar al equipa de trabajo que tizne bajo su responsabldad. brindaries las pautas y alineamizntos sobre coma |
l.g‘] Probie | -
el de e ldeben realizar su trabajo. bajo qué parématros. y que dichas pautas sean comprandidas y 3Catadas por 1as personas, S ' -
- +
Uderazgo lu persona busca y recopiia 1a Informacion necesana para résalver ks probiemas que puedan surar ofrecendd i3 mejor Medio s E 50
| | |alternatwa at cliente ante el prablema que plantes, S antiopa a futurcs prot¥emas. |

Tabla 6. Empleado 3
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Nombre Completo: Carmen Elisa Lopez Puesto:
Fecha de Evaluacién: 06/12/2020 Fecha de Alta:
PUNTUACION TOTAL 28,13
NIVEL DE RESULTADO BRONZE

Tabla 7. Puntuacion de sus competencias por parte del evaluador

1. Evalua las siguientes competencias

06/12/2020

Criterio de Evaluacion Definicion Nivel
ICOWMIBO Conoce y comparte 105 viskares o2 |a empresa arlentando sus Intéreses y comportamientas hacia las necesidades. prioridades y 8ajo
| objetivas de la Compadia. Demuestra iImpicacion y orgullo de pertenecer a ka compadia en la que trabaja,
. Es tapaz de entender y detectar necesidades. ofrecendo schucones de forma proactiva que superan las expectativas del clente
Orientaciin st Cliente (1) |cliente Interno y externo), Proporciona sofuciones de confianza que aportan mayor valor y e permiten fidelizar 3l clisnte o
idades de Comunicacié Es tapaz de transmutir sus Ideas de forma clara y cormincente, estuchanda activamente, tompeendiendo y valorando las
Habi o e prioridades y necesidades de los otros .
ES tapaz de sdaptarse y trabajar eficentements én distintas SHUSCNES ¥ CON parsonas 0 Srupos diversas. Valors 105 puntos de
Adaptacién ai Cambio vista de los demas, mostrandoss flexible y adaptando su propia postura a medida que 3 s2uaodn ko requisre. o
IaRavacion Desarrolla nuevas ideas y formas de hacer que contribuyen a la mejora de s Compafia y del Equipo. Aporta Ideas y solucones gajo
Que mejaran los resultacos
Rigor Profesional Posee las capacidades y/o conocimientos téonicos que fe permiten desarmolisr las labores retativas a su puesto de trabajo i sajo
i Geners tredibiidad en otres teniendo como base los conotimientas téonicos de su especialidad !
[
| 0 lemas E5 copar de organizar al equipo de trabsp que tiene bajo su responsabilidad, brindartes 1as pautas i slireamientas sobire como
Resol de Prob oeben realizar su trabajo, bajo que parametros, y que dichas pautas sean comprendidas y acatadas por las personas 3o
Lider. La persona busca y recopila |3 Informacion necesaria para resolver los problemas que puedan surgr ofredendo la mejor Medic
| azgo alternatya 3 chiente ante ei problema que plantea, Se anticipa a futuros problemas.
8. Empleado 4

Nombre Completo: Diego Fernando Dominguez Puesto:
Fecha de Evaluacion: 05-15-2020 Fecha de Alta:
PUNTUACION TOTAL 60,83
NIVEL DE RESULTADO SILVER

05-15-2020
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Tabla 9. Puntuacién de sus competencias por parte del evaluador

1, Evalua las siguientes competencias

Criterio de Evaluacion Definicion Nivel Valos
Compromiso Conoce y comparte 105 valores de &3 empresa orientando sus interases y comportamientos Naca s necesidadss, priondages y Alto - 20
objetivos de ia Compafiia. Demuestra implicaddn y orgullo de pertenecer 2 la compaiiia en la que trabaja,
lentacidn Es capaz de entender y detectar necesidades, ofrecendo soluaones de forma proactiva que superan las expectatives del chente _
o ol Cliente (1) (Chiente mterno y externa). Proparciena soluciones de confianza que aportan mayor valor y le permiten fidelizar al chente. Wo Aglica o
Es capar de wansmar sus ideas de farma clara y comancente, escuchande activamente, comprendiendo y valorando las =
Habilidades de Comunicacion | "C 0. o y necesidages de ks otros. s o
2cién mbio Es capaz de adaptarse y rabajar efigiensements en disuntas sEUACONES ¥ CON PEFSONas O Rrupes dersos, Vialara ks puntes de e
dagt alca vista de los demds, mostréndose flexible y sdaptando su progis posturs o medida que 1o Suacion 1o réquiere. Voo »
novacion Desarcolla nuevas ideas y formas de hacer gue comtribuyen 3 1o mejora de la Compadiia y ded Equipo, Aporta Ideas y soluciones =
e que mejoran ios resuitados. e =
Posee las capacdades yio conocemientos tecnicos que le permiten desarrollar 1as labores relativas a su puesto de trabsjo. b
Rigor Profesional Genera credibilidad en otros tenientio como base los conomintos técnicos de su espacalidad. Axo ”
bucis bl Es capaz de organizar al equipa o trabajo que tiena bajo su responsabdidad. brindaries 1as pautas y allneamientcs scbre como . 5
- L ool deben raalizar su trabajo. bag qué pardmetros. y que dchas pautas sean comprendidas y acatadas por las persenas, Nl »
Liderazgo L2 persona busca y recopila 13 iInformaciin necesaria para resolver 1os probiamas que puedan surgir ofredendo la mejor NoAplica ~ 0
slternativa al chente ante el problema que plantea. Se antidpa a futuras problemas.

10. Empleado 5
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Nombre Completo: Juan Carlos Gomez Puesto: Asistente'Ganado‘Vacuno

Fecha de Evaluacion: 06/15/2020 Fecha de Alta: 06/15/2020
PUNTUACION TOTAL 34,38
NIVEL DE RESULTADO BRONZE

Tabla 11. Puntuacion de sus competencias por parte del evaluador

1 Evalua las siguentes competencias

Criterio e fvaluacion Definichon Nevel Valor
Compromise | Conoce y compavte ks valares de b empresa orientande sus miereses y compariamentos hacla las necesicydes, prordadesy | Medio | )
lotmr-os de la Compails, Demuessra mplicadan y avgulo de partenecer a la compohiia en b que trabaa |
Ovientacién al Client |5 capax e entender y desaciar necsidades, ofrRiEnco SoLIICNES 34 fOrMa ProaCtag Qué superan kas expeciates de cients | g
o (&N Lr.aeme Miterno y extern) Propertians salasenes de Lonfianga que aportan mapar vake y i permiten fidear & cheme, o =
billdades acide |£5 capaz de transmitir sus ideas oe forma clara y convincente. escuchando o , COMipe 10 y vl las &
e o— |prioridades y necesidades de los otros. e | »
adapt Es tapaz de adaptarsa y trabajar ecientaments an SEas UlUAICOSS y CON DAISONAS B Rrupis Sversds, Valora los purtos de | - N
16 al Cambio ’\mu de jos demis, mastrandoce Sedble y adaptande su peopla postura a madids que |s situackin lo reguire. | bae B
Ianovac | Dosarrola nuevas ideas y formas de hacer que contrituyen a fa mejora de b Compadsa y del Equipo, Apora ideas y schuciones .
n LM megeran 103 resylanes Wadio "
a fesionat ym fas Capadidades wio CONDCENBNIOS IBINICOS Gue & parmiten desanalar LS laboces relatiins 3 Su puesto de rabxo, N
P | Genera crediblidad & otros ienmndo coma base las conocimeenton téoricos de su espeoaldad e &
Resoluc iis Tapaz de organizar ol equipo oe trabajo que tiene bajo i responsabildad, brindarles s pautas y alineamizntos sobre como | "
W e Prolismas [-Secen realzar SU trabag, Daj0 Qué PIraMELros, y Qe JONIS PGS Sean (OMprendidlas y aCatadss por las personas. Mo | "
| |
Lider LA persona busca y recopla la informadion necesana pars resolier (os probiemas gus pusdan surglr ofrecends (s magr Bajo : %
. altemativa 2f ciente ante o problema Gue plentas. Se sndidpa 2 futuros problemas.

12. Empleado 6
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Nombre Completo: Juan José Velez Garcia Puesto: Zootecnista de Planta

Fecha de Evaluacion: 06/15/2020 Fecha de Alta: 06/15/2020
PUNTUACION TOTAL 61,875
NIVEL DE RESULTADO GOLD

Tabla 13. Puntuacion de sus competencias por parte del evaluador

1. Evalua las siguientes competencias
Criterio de Evaluacion Definicién Nrvel Valot
!tonmnln [Conoce y compante 105 valores de |s empress orientanto sus nlereses y componamenios nacla Les necesidades, priordaces Y Alto o : 0
l ‘ob,envos de la Compariia. Demuestra mplicadion y orgullo de partenecer & b2 compaiia &n 1 que rabaa :
| |
|° rienta Cliente Es tapaz de entender y detectar necesidades. ofrecienda solutiones de forma proactiva que superan las expectativas del Jmle |
' cional {&m wchentz Interno y externa), Proparciona sofuciones de confianza que apertan mayor valor y le pesmiten fidekzar ol cliente Ao } »
- 1
icacié 'Es capaz de transmitir sus idess de forma dara y convincente. escuchando activamente, comprendiendo y valorando fas " . : "
i"‘ fidades de Comun |prioridades y necesidades de los otres. Mot : »
i d
| [ ) | |
| H |£5 capaz de adaptarse y trabajar eficientemente en Orstintas situackanes y con personas o grupos divarsos. Valora los puntos de o
iMaotuIen al Camblo |vista de o5 demds. mostrandse flexible y adaptando su peopia postura 3 medida que 12 shuscian lo requiere, Medlo : »
!lnmvulon |Desarrolla nuevas (9235 y formas de hater que contrbuyen & 1 majors de 1a Compadia y del Equipa. Aporta idess y sokitionss Bale N : x
i |que mejeean los resultados ' :
I | T
: Rigor Profesional [Pasee las tapacidadies ylo conacimientos temicos que be permiten desarrollar las fabores tefativos 3 su puesto de tradajo Alto < ®
i ‘(.mm credibibdad en utws lemendo comd base los comnmcmus témcos m su :wm l
T |
| Resol I ‘Es £apaz de ovganizar al equpo de trabajo que tiere bajo su responsabiidad, bandaries lss pautas y almeamientos sobre como =
'l icidn de Prob {deben realtzar su trabajs. bajo qué parametros, y que dichas pautas sean comprendicas y acatadas por las personas Nedio : *
4 e e— — 4
|
ll.ldu lta persona busca y recophla 13 informacon necesana para resciver los problemas que puedan surgir efreciendo s mejar Alto o %0
: oo 3 |aitemativa al dliente ante &l problema que plantaa. Se antiipa 3 futuros problemas, |

14. Empleado 7
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Nombre Completo: Paola Andrea Rodriguez Puesto:

Fecha de Evaluacion: 05-15-2020 Fecha de Alta: 05-15-2020
PUNTUACION TOTAL 63,571
NIVEL DE RESULTADO GOLD

Tabla 15. Puntuacion de sus competencias por parte del evaluador

1. Evalua las siguientes competencias

Critnrio da Evaluacidn Definician Nivel Valor
‘ Compromise Conoce y compante fos valores de by empress onentando s intéresas ¢ comportamientos hacus Lis necaadades, prioridades y Alto . 0 :
e objesrvos de la Compahia. Demuestra smpicaden y orgulio de pertenacer 3 3 compahis en & que trabaa |
{
[ E5 Copaz e entender ¥ detectar necesidades. ofrecendo siuoonss ce forma proattive que superan ks expactativas del cients ‘ N |
[Orlenkackie sl Clente i) l feliene inteene y extermna). Proporoons slucionss de conflanza que SDOran mayor walde y e permuten Adellzar af dients. NoAptics v :
1 1
E5 capaz Ge tranumitr sus ideas de forma dara y convingente, escuchando activomente, comprendiendo y valorando s = |
l“‘hm de Comunicacida prexidades y netesldades de fos otres. Medio it :
[ R |
ad % 5 capaz de adaprarse y rabajar efoentements en CISTNTAs SMUACIONES y CON PEFSONAS © Brupos diversos. Yalora los puntos o2 2 |
| &l Contio fmu de %05 demnds. mostrandose flexible y adaptando su propls postura 4 medida que la stuatian o requiere. Wadio » |
} |
\ : [
” Desarrolle nu2vas I0eas y formas de haces cue contnbuyen a la megea de |a Compaia y del Equipe. Aports idaas y soluciones i
“' que meyran jos resukados. Bajo = :
[ | . " 2 |
Posee by capacidades ylo conotimientos tenicos que ¥ permiten desarrollar L fabores relativas & su puesto de trabaj. .
}"‘" Profesional Genera credibilidad en otros tenkendo como base 106 canacimientos técnicos de su especialidad. Axo » ;
] 1
Es capaz de craanvzar ol equipo de trabajo que tYené bajo su responsabildad, brndaries b pautas y alinesrmientos sobre como . |
lnmn de Prabiemas ideben realzar su trabaj, Bajo qué pardmetros, y que dichas pautas sean comprendidas y acatadas por las personas. 4% » :
iu‘:rugo | Ly persana busca y recopla a informaaon nacesaria para resolver fos problemas que puedan surgr ofreciendo la mejor Alto 3 20 |
| 1awr.:tm al dients ante =1 problema que plantes, Se anticipa & futuros probiemas, :
16. Empleado 8
Nombre Completo: Mauricio Ramirez Puesto: Asistente Produccion Lacteos
Fecha de Evaluacion: 05-15-2020 Fecha de Alta: 05-15-2020

PUNTUACION TOTAL 58,13

NIVEL DE RESULTADO SILVER
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Tabla 17. Puntuacion de sus competencias por parte del evaluador

1. Evalua las siguientes competencias

Criterio de Evalvacion Definicidn Nivel Valor

Compromise Conoce y comparte [0f waloras 42 |3 empress onentando sut intersses y comportamentos haca las necesidaces, priondades y Alto ol ‘
pro otetives de @ Compaia. Demuestra mplcacian y orguik de penznecer 3 & comoahia en s que tratala | J

' . + ‘
| | £5 capaz de enterider y detectar necesidades. ofreciends solucones de forma proactiva que superan s expectativas del clente -l [
Orlentackén al Cliente (¢1) {Asme intemo y Sxtemnal. Proporciong salutionss de conflanza gus 2pcrtan minyor vake y le parmilan fidskrar al tlente Ao | }
T 1

| £5 (apaz de Uransmilr S5 Kki2as 02 forma dara yconvincente, escuchando acivamente, comgprendenda y valkorando las prongadss | . ol
Wabiidades de Comumicacion | 02 e T S vedo -/ !
f 1 1

| ES capas de adaplarse y trabajar efizeniements e distinas SUASONSS Y CON DerSOnas 0 rupds Sheniol Vakea 108 purtos de | -lu 51
;Mopudén al Camblo de o5 demas, mostrandose flesile y adaptando su propa postura 3 medids que | sEuacion lo requisrs, ‘ e : |
[ 1 I I |

| Desarroba roevos ideas y formas de hacer que contribuyen a la mejora de ls Compafia y del Equpe. Aporta idess y sokuciones que | . =}
|Innovacion cheioran e PEAtAdoS edic ' !
i | ‘

| fesional Posze {as capacidates v\ CONDCIMIeNtos 10riCos Que ke permiten desarroller las Iabores relathas 3 su puesio de rabio. Gensra o
| Rigor P treditelidad 2n otros taniendo came base 15 conocimeentos téoricos de 1y especisicad. Medio | ‘
| | |

S capay de oeganiar al quipo &2 trzbajo qus tiene bajo u responsabliciad, brindiartes Las pautas y aineamiendts obee timo ol
| Resolucida de Problemas deben realizar su mmp bajo ou parametros. y que dichas pautas sean cmmna, ¥ SCatadas por las personas e | ‘
' + ‘ ‘ |
fw Lo persony busca y recopéa la mfonm:n necesara pary resohtr ks nr:dms que puechn SWgr ofwﬂo o mejor altemativa | Alto . }
| # clente ante ef prokiema que plantes 55 nticips a futuros probiemas, | | |

18. Empleado 9
Nombre Completo: Jaime Cuervo Gonzalez Puesto: Técnico Sistemas
Fecha de Evaluacion: 05/12/2020 Fecha de Alta: 05/12/2020
PUNTUACION TOTAL 50,71
NIVEL DE RESULTADO SILVER

Tabla 19. Puntuacion de sus competencias por parte del evaluador
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1. Evalua las siguientes competencias
Critenio de Evaluacian Definicion Nivel Valor
| Compromise |Conote y comparte fos valores de &3 empresa onientando sus interess y compovtamizntos hacia las necesidades, priondades y : ko ’ : ® |
{objtivos G2 la Compafia. Demuestra implicacion y orgulic de pertenecer 3 ks compania en b que trabaja [ ‘ J
e —————————— — ————— e —————————————————————— P —— H———
125 capaz de entender y dstectar necesidades, afrecendo soluciones de forma proactiva que superan las expeciathies éef clents | 4
iorlenndh &) Clente (EN) |(csents iermo y extermol Proporices sokickanes oe confianzs gue aparman mayor valar y & permiten fidsiizar al dlisnte. : ke , » L
I 1 1 T 1
| |£5 capaz de transmitir sus ideas de forma dara y convincente, escuchando activamente. comprendiendd y valeranda las 1 . i
Habllidades de Comunicaciin iow ¥ necesidades de fos otres ' Medio : s ‘
| | |
| B4 capar de adaplarse y Laabapr #50ent 2 N Sty 4 y (0N PErYONEs O Srupis dwerios. Vora Ios puntos de | |
] .
Mdeptackén s Cambla |vista de Jos demas. mostrandoss flexible y adaptando su propla postura 3 medids que 4 stuackin lo requiere, 1 ot -
1
——y— }Desarruh rievas \dess  formas de hacer que contritayen 3 b mefora de la Compadia y dei Equipo. Aporta leas y stluciones : Bajo . %
|que mejoran los resudtades. | |
i d 4 i
1
Rigor Profesional :Nme b8 capacidadas wo conocimisntos tECnicos que 2 permitén desarrollar Las labores relathas 2 Su puesto de trabajo, ' Medla J ! 0 |
| Ganera credindidad en oty os teniendo Coma Dase Wa conoomentos teenicos de su especialidad. [
i |
i [
| £5 capaz de ceganizar al equipo de trabaj que tiene bajo 5u responsabibdad, beindaries s pautas y atneamientos sobre (omo |
x.ao‘““ m. I -
e . |deben realizar Su trabao, Dajo qué pardmetros. y nue dichas pautas sean comprendidas y atatadss poc s persanas | Wedio 9
| . |
Uiderazgo {12 persona busca y racopila |a Infoemacion necasarks para resolvey ks problemas que puedan surgis ofreciendo la mejcc ; NeAplica -+ 0
el e

|aiternathva al clente 2nze el problema que plartea. S2 antiopa 3 futuros protiemas.

| . —— — - — — — — —

20. Empleado 10

ot o o fedeTransporteylogitia

Nombre Completo:
Fecha de Evafuacion: 05-15-2020 Fecha de Alta: 05-15-2020
PUNTUACION TOTAL 46,43
NIVEL DE RESULTADO SILVER

Tabla 21. Puntuacion de sus competencias por parte del evaluador
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|, Evalua las siguientes competencias

Criterio de Evahuacion Definicidn Nivel Vslor
Compromise :
Orwentacien al Cliente [E/71)

NoOdades y necedidades

Habdidades de Comunicacion

Adaptacion al Cambie

nnovacion y Tormas de hacer Que Ccontribuyen 3 la meyra d Compatia y el Equeo. Aporta (dess v sokacionss que mejoran los Medi
Riger Profesional
Resolucion de Problemas

Liderazge

4.2 Evaluacién del grado de procrastinacion por empleado en relacion con el
desempefio laboral

En virtud de evaluar cuantitativamente el grado de procrastinacion que pueda estar
experimentando el personal colaborativo de esta granja avicola y ganadera, se sometio

a este grupo a un cuestionario con 18 interrogantes

4.2.1. items relacionados con la procrastinacién

¢En alguin momento ha cambiado la prioridad de las actividades principales por llevar a cabo otras
secundarias?

¢ Siempre se da un control de las actividades que Ud. realiza por un Jefe o Cabeza visible?

¢ Suele de manera reiterativa postergar tareas que le han encomendado?

¢ Se distrae con facilidad en sus quehaceres laborales?

¢,Cree que la empresa facilita el desempefio laboral en la dependencia donde ud opera?

¢ Le resulta facil obedecer las disposiciones dadas por su Jefe o superiores?

¢En alguin momento de sus quehaceres laborales ha experimentado algun tipo de presion o sugerencia
impositiva?

¢, Ha experimentado sentimientos de frustracién o impotencia al realizar determinada labor en su puesto
de trabajo?

Alguna vez se le ha acumulado trabajo y no se explica por qué?

Ud es de los que piensan que lo importante es cumplir con las tareas asi sea a Ultima hora?

Se ha visto en la necesidad de dilatar la entrega de una tarea encomendada a ud por descuido suyo?

Se ha visto en la necesidad de dilatar la entrega de una tarea encomendada a ud por culpa de
terceros?

El tiempo que le asignan para llevar a cabo sus quehaceres laborales es suficiente?

Le han insinuado que ud suele dejar la culminacion de sus quehaceres para lo Ultimo?
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Aunque la tarea que tengo que realizar es prioritaria, normalmente encuentro excusas que me llevan a
postergarla.

Las consecuencias de aplazar todo constantemente me causan sufrimiento.

Cuando me aburro o me canso de una tarea, tiendo a aplazarla.

Aunque debo concretar una actividad, siento que pierdo tiempo en otras cosas.

4.3 Tabulacién e interpretacion de resultados

Gréfica 5. Pregunta 1

éEN ALGUN MOMENTO HA CAMBIADO LA
PRIORIDAD DE LAS ACTIVIDADES PRINCIPALES POR
LLEVAR A CABO OTRAS SECUNDARIAS?

A menudo

Nunca

70% si se lee en forma superficial se puede tomar como un porcentaje significativo,
no obstante, como la pregunta es comprometedora habria que tener en cuenta ese 30%

gue admite cambiar las prioridades de las tareas encomendadas.
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Grafica 6. Pregunta 2

¢SIEMPRE SE DA UN CONTROL DE LAS
ACTIVIDADES QUE UD REALIZA POR UN JEFE O
CABEZA VISIBLE?

0; 0%

m Raavez mOcasonsimente g Sempre

80% es un porcentaje muy representativo, que da por sentado que evidentemente
se da un control estricto sobre los subordinados por parte de sus jefes, ese 20%

obedecera a labores que no ameritan una supervision tan exhaustiva.

Gréfica 7. Pregunta 3

SUELE DE MANERA REITERATIVA
POSTERGAR TAREAS QUE LE HAN
ENCOMENDADO?

'," ¢Suele de manerareiterativa posterga
tareasquele han encomendado?

A menudo \,{

Sempre

® Nunca WA menudo BSempre

Un 70% es un porcentaje superlativo en cualquier analisis estadistico, no obstante,
en este caso que el 30% considere la alternativa “a menudo” en la practica de procrastinar
se estima es un dato no menor, con el agravante de que, por informacion del Gerente

Propietario, la Granja viene experimentando niveles cuestionables de desempefio laboral

en todas sus dependencias.
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Gréfica 8. Pregunta 4

¢SE DISTRAE CON FACILIDAD EN SUS
QUEHACERES LABORALES?

6]

Que un 40% que ponga de manifiesto el item “ocasionalmente” ante el
interrogante planteado es una sefial inequivoca que el personal potencialmente esta
incurriendo en incumplimiento de sus deberes laborales, lo que de alguna manera

se reflejara negativamente en su desempefio laboral.

Grafica 9. Pregunta 5

¢CREE QUE LA EMPRESA FACILITA EL
DESEMPENO LABORAL?

No Siempre
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Graéfica 10. Pregunta 6

¢LE RESULTA FACIL OBECECER LAS
DISPOSICIONES DADAS POR SU JEFE
O SUPERIORES?

5 Si mNo mNoSiempre

Este porcentaje mayoritario de 50% es menester analizar con cuidado, porque la
respuesta genera cierta ambigiedad, si por un lado el personal colaborativo es
voluntarioso y hace caso omiso de las disposiciones o si el Jefe o Superior no se hace

explicar y su interaccion al momento de comunicar la tarea no es la mas eficiente.

11. Pregunta 7

EN ALGUN MOMENTO DE SUS QUEHACERES
LABORALES HA EXPERIMENTADO ALGUN TIPO DE
PRESION O SUGERENCIA IMPOSITIVA?

m Ocasionamente g Sempre
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70% es un valor altamente representativo, lo que da por sentado que, en relacién
a la pregunta formulada, es evidente la presion del Jefe o Superior para que la tarea sea
ejecutada, lo que de por si altera la normalidad de la actividad en cuanto a tiempo, a

motivacion y a eficiencia.

Gréfica 12. Pregunta 8

éHA EXPERIMENTADO SENTIMIENTOS FRUSTACION
O IMPOTENCIA AL REALIZAR DETERMINADA LABOR
EN SU PUESTO DE TRABAJO?

1; 10%

Si un trabajador contesta afirmativamente en un porcentaje tan alto de 70% es
porque objetivamente admite que en realidad en algn momento de su cotidianidad
operativa siente este tipo de emociones. Este dato es de primordial relevancia para tomar
decisiones relacionadas con las tareas encomendadas, porque tener un personal
colaborativo que experimente esta clase de sensaciones es una evidencia que algo no

se esta haciendo bien desde lo ejecutivo.
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Graéfica 13. Pregunta 9

ALGUNA VEZ SE LE HA ACUMULADO
TRABAJO Y NO SE EXPLICA POR QUE?

A menudo

Nunca

Se valora siempre en cualquier encuesta a desarrollarse que el personal conteste
sin sesgos y con la mayor honestidad posible, en tal sentido, se exalta que, ante un
interrogante comprometedor como este, las personas hayan expresado abiertamente su

opinion.

Grafica 14. Pregunta 10

UD ES LO QUE PIENSAN DE LOS QUE PIENSAN
QUE LO IMPORTANTE ES CUMPLIR CON LAS
TAREAS AS| SEA A ULTIMA HORA?

70% corresponde a una puntuacion no solo alta sino contundente, si existe
sospechas de practicas procrastinadoras, este seria una sefial afirmativa.
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15. Pregunta 11

SE HA VISTO EN LA NECESIDAD DE DILATAR LA
ENTREGA DE UNA TAREA ENCOMENDADA A UD
POR DESCUIDO SUYO?

0; 0%

p ‘:;!-A.-.—-.—,
4
iV

Un 60% es un valor promedio, pero de singular relevancia estadistica, ante el
interrogante planteado, una respuesta afirmativa significa que hay latentes casos de
procrastinacion entre los colaboradores de esta granja avicola.

Grafica 16. Pregunta 12

SE HA VISTO EN LA NECESIDAD DE DILATAR LA
ENTREGA DE UNA TAREA ENCOMENDADA A UD
POR CULPA DE TERCEROS?

Ocasionamente

Aqui el 60% tiene una connotacién negativa para los intereses de los superiores o
lideres de las dependencias, ya sea porque sus ordenes no son claras, o porque el nivel

de comunicacion con sus subordinados presenta brechas delicadas, que se hace
perentorio resolver.
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17. Pregunta 13

EL TIEMPO QUE LE ASIGNAN PARA LLEVAR A
CABO SUS QUEHACERES LABORALES ES
SUFICIENTE?

No Siempre

Si sumamos los dos items No Siempre y No, respectivamente arrojan un
acumulado de 90%, que pone de corriente que el factor tiempo es insuficiente en forma

indiscutible.

Grafica 18. Pregunta 14

LE HAN INSINUADO QUE UD SUELE DEJAR LA
CULMINACION DE SUS QUEHACERES PARA LO
ULTIMO?

Los mensajes que provienen de los superiores positivos 0 negativos afectan el
desempeifio laboral de alguna manera, que un 70% hayan calificado su actuacion de
dilatorio no deja de ser un mecanismo de coercion.

19. Pregunta 15
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AUNQUE LA TAREA QUE TENGO QUE REALIZAR
ES PRIORITARIA, NORMALMENTE ENCUENTRO
EXCUSAS PARA POSTEGARLA.

Sempre

A menudo

Nunca

Se da una paridad interesante, de 40%, lo que si es claro es que como la
pregunta tiene su grado de compromiso, el personal se sintié coaccionado a responder
el item NUNCA.

Grafica 20. Pregunta 16

LAS CONSECUENCIAS DE APLAZAR TODO
CONSTANTEMENTE ME CAUSAN SUFRIMIENTO.

Que un 60% sostenga que sufre porque le toca aplazar sus quehaceres tiene dos
lecturas, uno la de autocritica del trabajador que admite su procrastinacion, y la de la
resignacion del trabajador que le toca laborar bajo esta realidad por culpa de terceros, y
para conservar su empleo.
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21. Pregunta 17

CUANDO ME ABURRO O ME CANSO DE UNA
TAREA, TIENDO A APLAZARLA

6

Ocasionamente

Como el porcentaje del item OCASIONALMENTE de un 60% supera a su
alternativa, es otra respuesta que pone de manifiesto que ante la coyuntura de
qguehaceres que generan estas sensaciones siempre se va a gestar una préactica

procrastinatoria.

Gréfica 22. Pregunta 18

AUNQUE DEBO CONCRETAR UNA ACTIVIDAD,
SIENTO QUE PIERDO TIEMPO EN OTRAS COSAS.

6

Ocasonamente

Al no haber claridad en la tarea encomendada por parte de sus superiores, el
subordinado va a tener esa sensacion, asi no sea culpa del trabajador, para los jefes es

un problema a resolver esta situacion porque queda expuesto a la procrastinacion.
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Capitulo 5. Analisis correlacional entre las variables procrastinacion y desempefio
laboral

En este apartado se procedidé a analizar la correlacion existente entre las dos
variables objeto de estudio, para ello se requiri6 de la ayuda de la cotejacion de las

mismas con base en los criterios de evaluacion utilizados.

5.1 Listado de criterios de evaluacion de desempefio laboral

Criterio de Evaluacion _

Compromiso

Orientacion al Cliente (E/I)

Habilidades de Comunicacion

Adaptacion al Cambio

Innovacion

Rigor Profesional

Resolucion de Problemas

Liderazgo

Cada uno de estos ocho (8) criterios de evaluacion estan relacionados con la
variable dependiente “desempefio laboral’”, que anteriormente fueron evaluados
individualmente, ahora lo que se va a hacer es cotejarlos en una matriz correlacional con
preguntas asociadas a la variable independiente “procrastinacién” en virtud de identificar
como influye porcentualmente la una sobre la otra, es decir, como la procrastinaciéon

puede influir en el desempefio laboral.
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5.2 Listado de items o preguntas de evaluacion de la practica de procrastinacién

P1 E;}En alglin momento ha cambiado la prioridad de las actividades principales por llevar a cabo otras secundarias?

P2 (Siempre se da un control de las actividades que Ud. realiza por un Jefe 'o Cabeza visible?

P3 i Suele de manera reiterativa postergar tareas que le han encomendado?

P4 E(;Se distrae con facilidad en sus quehaceres laborales?

P5 EéCree que la empresa facilita el desempefio laboral en la dependencia donde ud opera?

P6 E(;Le resulta ficil obedecer las disposiciones dadas por su Jefe o superiores?

P7 /En algiin momento de sus quehaceres laborales ha experimentado algun tipo de presion o sugerencia impositiva?
P8 E;JHa experimentado sentimientos de frustracion o impotencia al realizar determinada labor en su puesto de trabajo?
P9 EAIgtma vez se le ha acumulado trabajo y no se explica por que? !

P10 Ld es de los que piensan que lo importante es cumplir con las tareas asi sea a ulltima hora?

P11 iSe ha visto en la necesidad de dilatar la entrega de una tarea encomendada a ud por descuido suyo?

P12 ;Se ha visto en la necesidad de dilatar la entrega de una tarea encomendada a ud por culpa de terceros?

P13 EEI tiempo que le asignan para llevar a cabo sus quehaceres laborales es suficiente?

P14 iLe han insinuado que ud suele dejar la culminacion de sus quehaceres para lo tltimo?

P15 EAunque la tarea que tengo que realizar es prioritaria, normalmente encuentro excusas que me Ilevan a postergarla.
P16 éLas consecuencias de aplazar todo constantemente me causan sufrimiento.

P17 ECuando me aburro o me canso de una tarea, tiendo a aplazarla. !

P18 { Aunque debo concretar una actividad, siento que pierdo tiempo en otras cosas.

Estas diez y ocho (18) preguntas fueron evaluadas en forma particular por
trabajador de la granja sujeto de estudio de la presente investigacion, para advertir las
practicas procrastinatorias potenciales, ahora en este apartado este grupo de
interrogantes, se va a evaluar cruzadamente con los criterios de evaluacion utilizados

para medir el desempefio laboral.
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Gréfica 23. Matriz correlacional criterios de evaluacion vs preguntas asociadas a la procrastinacion

Criterio de
Evalnaciéa

Defluicion

Nivel

Hems o

preguniay
ssuciadas

Pustuacion Encuesta

Evidencia e el

Operario Empleado

Bajo

desetnpesio labocul

Compremiso

Couoce y comparte Jos valores de b
cmpresa onentando sus iniereses ¥
compontamienscs hack s pecesidedes.
prxmidades y otgetios de in Compafia
Desmestra mrgdcackn v orgulio de
petenecer a B compafia eo la gu

trabaje

P6

90%0

10%

Pusde escoger que
tareas obedecer ¥
cuales 2o alentmdo
coutra el cabal
cumplimento de a
actividad

P17

0%

St e 308 de los
! ercusstados aferna que
» el exXpone
excuses, o
| cumplmivtto de b tares
s¢ desvirtus

90%

X

L3 possergaciin T m
rwego batwnsy de o
Loxsplrierds de b sxres b gee
! afrrtas o Bge sxrsal de

spoasenss eae
dependesiaas

57



£ capaz de egtender y detactar ] que se scumnde bk
necesidades, ofreciendo solcoaes de aphca que ooy poalenens
) florma proactive qee superan s el chete 52 vea afectad: e
Orientaciém sl o choste sieroo de ok
o 5 del o { v | MNesie 0 1) 4
Cheste (E) expnuu\lm ded cheate {chente mierso § o P9 0% o kit
exteno). Proporciona soluciones de fral ex of caso de bs ppera
confinra que sportan mayor valor v e pard coledan certe pecdo de
permiten Sdelrar ol clente. lecke
Es capaz 6 tramsmatir $us sdeas de forma Un wabainder que scihy e
clan y comvinceate, escochando tpe de mammmooees se 23
Habibdades de | S s e
D factivamente. comprendiendo v valoando | s P4 900 10%% lEnniw oot s e
Comundcacion bap preciie 7 esmesade e
ths privaidades y necesadades e ks ol s s oo ki v
lotros. 5 deblnacie 3 ni
Es capaz de adaptarse y trbajar
lolls e & Cibvianiamas v Ueia sl sepatis de e
jeficimemeni en distintas siuacioses v Raretpispton -
{oom persanas o grupos dvessos. Vakon scasnedionne se sente
Adaptacion al | : o T
Cambio thos puntos de vista de Jos demis, Yiads P7 10% 90%% diadiost s ppults
{mostrandose findble y sdaptando su e comana cucks adpearse
W sl cxmbwo v o9 & harpo plats &
propm postura 3 medids que ls stuacin pluitarain
Jo requiers,
Resules corephoadie pars
[ Desarroll muevas weas v formas de hacer tmzmm: ;!
qque comibuyen & i mejora de i ; tipe de sermachnes porger
Ispovacios | fhay
{Compediza vy del Equipo. Aposts ideas y P8 60% 0% txmca podea sabeesal |
[solocionss que megoran ke resulados. desamol ey deas, pr
76 higa seesra bl

58



Asi lenga ks

Poser las capacidades y/o conocumentos | capacidades y
técmicos gue Je pennites desamrollar s competeaciss
labores relativas 3 s pieesto de wrabsjo necesariis para cumplie
. Mot
S T Genera credibibdad en otros temendo ‘ P 0% 10% 08 tareas S0 iene
como base Jos copocimientos técnicos de) sentido de obedenca y
su especizidad, seatamiento 20 podra
eercer una buena Mbor
S capaz de organizar ol equipo de Esto aplicaria solo al
trabajo que tieae bajo su responsabdidad, Qo2 tizne suboedinados
: brindarles las pautas y slineamientos pero igeal es deficado &
R::::;‘:.:t sobre cimo debes realzar su trabajo, Ml Pl 9% 10% S
bajo qué parimetros, v que dichas pewtas | peiondades porque es
sean comprendidas y acatadas por hs desnormakea la
persoeas, programacicn
Todo lo coutrario 2 o
La persoma busca y recopila la que se espera, el
nformacion necesans par resolver Jos trabagador 2 voluntad
problemss que poedan surgr ofreciendo posterga las actidades,
Lides: (L] 5 0 )
o b mzjor alternatva al cheste ante o e P15 100% 0% descartando de plano
problema que plantes. Se anticipa a resohver o8 problesas
futuros problemas. con mnediatez 0
eyision

Fuente: Elaboracion propia

59



Capitulo 6. Definicion de estrategias de intervencion y plan de accion resultante

Con base en los analisis previos y considerando la eficacia exigida para normalizar
el desempeiio laboral de esta organizacion se escogieron las siguientes estrategias de

intervencion que haran parte del plan de accion resultante.

6.1 Estrategias de intervencion escogidas

» Supervision por actividad cumplida: Consiste en llevar a cabo un seguimiento
y control mas estrecho de las tareas asignadas a cada trabajador o empleado.

* Mentoring: mentoring o mentoria a la practica destinada a desarrollar los
conocimientos a través del aprendizaje con un tutor o con un mentor, que es quien
aconseja, ensefia, guia y ayuda a su aprendiz en el desarrollo de sus capacidades
y habilidades profesionales para aumentar sus posibilidades de éxito laboral en el
futuro.

* Planes motivacionales: Refiere a la oferta de incentivos tangibles e intangibles
a todos los trabajadores para que rompan la rutina de su quehacer diario y que
les genere una perspectiva mas optimista de su entorno laboral.

* Redistribucion de cargas laborales: Consiste en equiparar las cargas por
actividades en relacion al tiempo de ejecucion, de tal forma que se estandaricen
las mismas, y asi el trabajador sabe que tiene ciertas horas para llevarlas a cabo
y asi no se veria obligado a acumular trabajo.

« Empoderar al trabajador delegando mayor responsabilidad: Brindarle mas
confianza al trabajador disminuyendo la presion sobre la ejecucion, aclarandole
gue dicha libertad debera ser aprovechada cabalmente por él. Mayor libertad, pero
mayor compromiso y responsabilidad.

* Formacion de grupos EAD (Equipos de Alto Desempefio) con premio a la
innovacion y creatividad: los EAD como equipos donde existe confianza
absoluta entre sus integrantes, donde los roles de cada uno estan fijados, pero
son flexibles al mismo tiempo y les une un compromiso que les conduce a

involucrarse hacia el logro del objetivo compartido. En sintesis, los miembros de
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los equipos de alto desempefio aunan sus fortalezas en beneficio del grupo y ello

se traduce en la obtencion de resultados mas altos de los previstos.

6.2 Plan de Acci6én Resultante

Tabla 22. Plan de accién discriminado

dependencias

Criterio de Evidencia de Estrategia Indicador | Formato o | Responsable
evaluacion afectacion asociado | instrumento
de procrastinatoria de control
desempefio
laboral

Compromiso | Puede escoger Supervision | No de Bitacora Jefe de area
gue tareas por actividad | actividades | diaria de
obedecery cumplida cumplidas | actividades
cuales no cabalmente
atentando contra /No de
el cabal actividades
cumplimiento de encomenda
la actividad das x 100
El 40% de los Mentoring No de Planilla Mentor interno
encuestados tutorias semanal de | o por
afirma que a semanales | tutorias contratacion
menudo expone completas/ Outsourcing
excusas, el No de
cumplimiento de tutorias
la tarea se programada
desvirtGa s x 100
La postergacion Planes No de Listado de Depto. de
implica un motivacionales| ofertas ofertas RRHH
riesgo latente de potenciales | disponibles
no cumplimiento de caracter
de la tarealo tangible e
gue afectaria el intangible
flujo normal de que el
operaciones trabajador
entre reciba
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Orientacion | El que se Redistribuciéon | No de Listado total | Depto. de
al cliente | acumule trabajo de cargas actividades | de RRHH/
implica que muy laborales | cargas redistribucion| pependencias
posiblemente el laborales de cargas relacionadas
cliente se vea redistribuid | laborales
afectado tanto el as/No de
cliente interno labores
de otra totales de la
dependencia, empresa
como el cliente
final en el caso
de la espera
para
ordefiar cierto
pedido de leche
Habilidades | Un trabajador Planes No de Listado de | Depto. de
de que reciba este | motivacionales | ofertas ofertas RRHH
comunicacion| tipo de potenciales | disponibles
insinuaciones se de caréacter
va a de_:smotlvar tangible e
y realizar Ia_ls intangible
tarea_1§ bajo que el
resion :
gstresado, en taﬁ trabajador
sentido su reciba
comunicacién va
a debilitarse aun
mas
Adaptacién al | Una sefial Empoderar al | Namero Listado de | Depto. de
Cambio negativa de un trabajador incremental | cargas de | RRHH/
trabajador que delegando | del nivel de | trabajo Dependencias
considere que mayor autonomia | discriminado | relacionadas
ocasionalmente | responsabilidad| en las los
se siente tareas porcentajes
presionado por de
Sus superiores, autonomia
le costara mucho
adaptarse al
cambio y eso a
largo plazo es
contraproducente
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Innovacion | Resulta Formacién de | No de Listado de | Trabajador/
complicado para grupos EAD | ideas ideas Empleado/
un trabajador (Equipos de | innovadora | innovadoras | RRHH
experimentar Alto s sobre las | por
este tipo de Desempefio) | actividades | actividad
sensaciones de grupales
frustramo_n e asignadas
impotencia
porgue nunca
podra sobresalir
y desarrollar
nuevas ideas,
por su baja
autoestima
laboral

Rigor Asi tenga las Planes No de Listado de | Depto. de

Profesional | capacidadesy motivacionales | ofertas ofertas RRHH
competencias potenciales | disponibles
necesarias para de caracter
cumplir sus tangible e
tareas si el intangible
trabajador que el
adolece de trabajador
sentido de reciba
obediencia 'y
acatamiento de
las tareas no
podra ejercer
una buena labor

Resolucion | Esto aplicaria Mentoring No de Planilla Mentor

de problemas | solo al que tiene tutorias semanal de | interno o
subordinados semanales | tutorias por 5
pero igual es completas/ contratacion
delicado ir No d,e Outsourcing
cambiando las tutorias
prioridades programada

s x 100

porque esto
desnormaliza la
programacion
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Todo lo contrario
alo que se
espera, el
trabajador a
voluntad
posterga las
actividades,
descartando de
plano resolver
los problemas
con inmediatez o
prevision

Empoderar al
trabajador
delegando

mayor
responsabilidad

Namero
incremental
del nivel de
autonomia
en las
tareas

Listado de
cargas de
trabajo
discriminado
los
porcentajes
de
autonomia

Depto. de
RRHH/
Dependencias
relacionadas

Capitulo 7. Conclusiones y recomendaciones

7.1. Conclusiones

Al describir la actualidad interna de esta granja avicola y ganadera en relacién con

esta practica en sus actividades internas, se pudo evidenciar que en realidad esta

organizacion adolece de un buen manejo de la gestion administrativa-operativa, porque

en la primera ponderacion evaluativa relacionada con el desempefio laboral, de los 10

trabajadores encuestados, solo dos de ellos obtuvieron la calificacion de 20% GOLD (la

mas alta), pero el promedio fue de SILVER (con un 60%), y el resto calificacion BRONZE

(la més baja) con un 20%. Con el agravante que entre los encuestados que obtuvieron

el calificativo GOLD no figuraba el Gerente Operativo, que se supone es que debe dar el

ejemplo de buenas practicas administrativas.

No menos llamativo resulté la valoraciéon final de la encuesta de medicién de

potenciales practicas procrastinatorias, donde hubo calificativos promedio donde se puso

de manifiesto que hay muchas acciones que confirmaron que, entre los encuestados,

hay gente que afirmé postergar actividades tanto a voluntad como por injerencia de los

superiores, que actia bajo presiéon o desmotivado, y que experimenta sensaciones de

frustracion e impotencia en su dia a dia laboral.
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En este mismo orden y propésito al identificar los diferentes niveles de correlacion
causa-efecto de las dos variables objetos de estudio, se encontré que los niveles de
injerencia promediaron el calificativo ALTO, es decir se evidenci6é un nivel correlacional
estrecho entre la variable dependiente (desempefio laboral) y la variable independiente
(practicas procrastinatorias), validando de paso la hipoétesis planteada que la practica
progresiva de la procrastinacion afecta considerablemente el desemperio laboral de los

empleados.

Finalmente, como se pudo constatar la correlacionalidad de las variables de
analisis se pudieron especificar las estrategias de intervencion aplicables que
conformaron el Plan de accién resultante. Fue asi como se lograron determinar seis (6)

de ellas, cuya eficacia dependera de si los accionistas estiman pertinente aplicarlas.

7.2 Recomendaciones

La mas prioritaria es que se pueda implementar a cabalidad este estudio primero
porque la organizacién es productiva, y oferta productos confiables, frescos y de calidad,
y segundo porque el pronostico a mediano e incluso corto plazo no es muy esperanzador
si no se logra cerrar esas brechas entre la operatividad del empleado y los objetivos

organizacionales.

Una segunda recomendacion no menos importante, es que se priorice al recurso
humano por encima de los intereses lucrativos. Si bien esta granja es muy productiva,
sus colaboradores asi les paguen bien o a tiempo, requieren mayor atencién, mayores
incentivos que posibiliten un desempefio laboral mas consecuente con la magnitud de la

granja.

Un consejo final, seria que los directivos pudiesen tener mayor conocimiento
técnico, porque el corazén del negocio exige vastos conocimientos técnicos, maxime en
un sector como el hortofruticola que ofrece tanto apoyo por parte de las entidades

estatales, como el Sena, el Ica, entre otras.
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