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Resumen

La investigacion se enmarco en el proceso de evaluacion de desempefio de la
organizacion Opus Ingenieria S.A.S, en la ciudad de Bogota con el fin de optimizar el
rendimiento de esta, donde se involucro el recurso humano de la organizacion el cual desempefia
una labor importante durante el tiempo de pandemia, se evidencio que no esta funcionando los
procesos de evaluacion en el personal viéndose reflejado en la disminucion de la produccion,
permitiendo con el estudio de los procesos de evaluacion unas estrategias que ayudaron al
mejoramiento continuo.

Se desarrollo por medio de una investigacion descriptiva con enfoque cuantitativo, que
permitio recolectar informacion contundente a la hora de medir los procesos de evaluacion de
todo el recurso humano de la organizacion, mediante una encuesta sistematizada con analisis de
la informacion.

Palabras claves
Evaluacién de desempefio, Investigacidn descriptiva, Plan de mejora, Procesos de

evaluacion, Recurso humano.



Abstract

The research was part of the performance evaluation process of the organization Opus
Ingenieria S.A.S, in the city of Bogota in order to optimize its performance, where the human
resources of the organization were involved, which performs an important role during the time of
pandemic, where it was evidenced that the evaluation processes are not working in the personnel,
being reflected in the decrease in production, allowing with the study of the evaluation processes
strategies that helped the continuous improvement. It was developed through a descriptive
research with a quantitative approach, which allowed to collect conclusive information when
measuring the evaluation processes of all the human resources of the organization, through a
systematized survey with analysis of the information.

Keywords

Performance evaluation, descriptive research, improvement plan, evaluation processes,

human resources.
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Introduccion

En la presente investigacion nos referimos al proceso de evaluacion de desempefio de la
organizacion Opus Ingenieria S.A.S dirigida a su recurso humano, la cual permite conocer el
desempefio laboral del talento humano de la organizacion, arrojando los resultados en mira del
rendimiento y la productividad, aunado a esto nos da una perspectiva sobre las habilidades y
competencias de cada empleado, con objetivos que conlleva los resultados de esta.

Se trata de mostrar lo que cada funcionario desarrolla y dar una calificacion por las
actividades que realiza en su puesto de trabajo, apoyado con los medios tecnolégicos de la época,
para contar con una vision amplia se implementan por medios de procesos los sistemas de
evaluacion permitiendo para con esto la facilidad y la optimizacion de todo el procedimiento que
conlleva al funcionamiento del personal que integra Opus Ingenieria S.A.S. Con el fin de
efectuar acciones que den a lugar el aumento de la productividad.

Durante el dltimo afio donde se vivid la crisis mundial por la pandemia muchas
organizaciones como Opus Ingenieria S.A.S, tuvieron que ajustar y ser resilientes al cambio de
las tendencias y nichos de mercado, por lo que la administracion del talento humano cambia las
estrategias para llegar al cliente, este cambio hizo que el desempefio y evaluacion del personal se
viera afectado sin tener una escala de medicién de este, provocando el bajo rendimiento del
personal.

Es debido a esto que se realizara un analisis con el fin de generar un plan de mejora en
este proceso para la evaluacion y desempefio del personal para que con este los indicadores de
efectividad y calidad de vida del personal no se viera afectado.

Con la propuesta del plan de mejora para el proceso de evaluacion y desempefio de Opus

Ingenieria S.A.S, se pretende reforzar las competencias y objetivos de la empresa, brindando
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herramientas que conlleven al cumplimiento de los objetivos, orientando de manera oportuna y

potencializando las capacidades de su personal direccionando los procesos y actividades
necesarias para superar debilidades, beneficiando la productividad, la permanencia y sentido de
pertenencia de los colaboradores.

La empresa Opus Ingenieria S.A.S, es una empresa creada en el afio 2008 la cual cuenta
con una gran experiencia en lo relacionado con la construccidn de proyectos de ingenieria en
diferentes sectores de la industria como son la publica y privada, con capacidad de incursionar en
los diferentes tipos de proyectos de ingenieria enfocandose en dar cumplimiento en el control de
calidad, alineados con la normatividad vigente, pensando en sobre pasar con las expectativas de

los clientes.
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Planteamiento del problema

En la actualidad se evidencia que Opus Ingenieria durante el Gltimo afio luego de los
tiempos de la pandemia, no ha logrado poder mantener una efectiva promocién y evaluacion del
personal esto afectando en un 57 % sobre la efectividad en el ambiente laboral a nivel interno en
especial en cargos operativos.

De esta manera Opus Ingenieria S.A.S, evidencia que su falencia se encuentra en la falta
de evaluar el desempefio de sus empleados, los cuales se vuelven permisivos en el puesto de
trabajo teniendo falencias en los mismos.

La evaluacién y desempefio dentro los comportamientos del talento humano se desprende
desde el analisis de los puestos de trabajo y la ubicacion de cada uno de los miembros de la
organizacion Opus Ingenieria S.A.S, basado en competencias y destrezas de estos, tener unos
empleados capaces de afrontar las adversidades del cargo es una parte fundamental para alcanzar
los objetivos y politicas de la organizacion.

Por lo que el estudio de la gestion del desempefio del talento humano es de gran
importancia para obtener los resultados deseados bajo responsabilidades de los cargos de la
organizacién, para un rendimiento éptimo intervienen las condiciones fisicas, ambientales y
psicologicas del personal.

Los cargos para desempefiar dentro de la organizacion se deben analizar durante los
procesos de seleccion asi desarrollar la clasificacion de personal calificado para los cargos,
obtener el rendimiento deseado en la comunidad organizacional, por medio de métodos de
punto.

La valoracion de los puestos proporciona la ubicacion de cada individuo derivado de

las competencias que posean y asi realizar su ubicacion dentro los procesos misionales para
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el cumplimiento de las politicas de la organizacion, brindando estimulos necesarios al

personal.

Por lo tanto, para el desarrollo del presente proyecto nos planteamos objetivos
enfocados que nos permitan conocer el impacto que tiene el indebido proceso de evaluacién
y desempefio del personal de Opus Ingenieria S.A.S, ¢de qué forma afecta y cual es el plan
de mejora que podemos implementar para llevar a cabo y poder generar soluciones efectivas

a la organizacion?
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Justificacion

Opus Ingenieria S.A.S, desde el 2008 se ha encargado de demostrar una experiencia
Unica en ingenieria de construccion, alcanzando con las nuevas tecnologias de la industria la
satisfaccion de los clientes en la comodidad de su entorno, todo esto es logrado con un grupo de
personas que le dan valor agregado a la atencion del cliente y el reconocimiento en el mercado.

El cambio en los mercados es tendencia para la organizacion y estar preparado para los
nuevos retos que se presentan en lo tecnoldgico, social y ahora con las pandemias, propone que
los métodos de capacitacion, evaluacion del personal sea prioridad, por lo que elaborar un
minucioso analisis del personal y el entorno de la organizacion para determinar el
comportamiento de cada uno de los integrantes de la compafiia y la reubicacién de acuerdo con
las competencias de cada individuo.

Durante afios las empresas se han preocupado por establecer estrategias de eficiencia 'y
eficacia que buscan fortalecer utilidades, minimizar costos y optimizar tiempos de ejecucién en
la produccion. En un contexto globalizado de apertura econdmica, es indispensable que las
empresas hagan uso de las diferentes herramientas 0 modelos de negocio con el objetivo claro de
alcanzar la productividad y competitividad y asi, lograr mantenerse en el entorno cambiante de la
economia de mercados.

Los clientes externos de la organizacion son muy importantes, el complemento de estos
son los clientes internos, aquel recurso humano necesario para realizar actividades en los
diferentes cargos, por tal razén mantener una evaluacion continua del desempefio en cada uno de
los cargos para optimizar los procesos existentes de Opus Ingenieria S.A.S.

La elaboracion de un plan de mejora en los procesos de evaluacion y desempefio de la

empresa Opus Ingenieria S.A.S, puede evitar que el personal caiga en errores en los diferentes
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procesos y potencialicen las habilidades necesarias de cada uno de estos, beneficiandose tanto la

empresa en el aumento de productividad como los clientes en un 6ptimo servicio.

Por esto la importancia de encontrar y reclutar personal idoneo que requiera la
organizacion es por esto que (Méndez, 2015) nos afirma que “Las empresas mas exitosas, se
caracterizan por la busqueda constante para reclutar el mejor personal, el mas capacitado para
desarrollar cada una de las tareas necesarias, pues de lo contrario la empresa no tendra
oportunidad para sobrevivir a la competencia” permitiendo alcanzar el éxito en la empresa
gracias a personal competente en el area laboral que puedan adaptarse a cambios y necesidades
de la organizacion.

El desarrollo del presente proyecto es una herramienta para impulsar y vigilar las
politicas de reclutamiento garantizando el personal 6ptimo para el desempefio de cada cargo
analizando las habilidades de cada persona y asi lograr incrementar la productividad, logrando el
mejoramiento del ambiente laboral principalmente del area operativa de la empresa Opus
Ingenieria S.A.S.

En este orden de ideas, disefiar el plan de mejora del proceso de evaluacion y desempefio
de personal de la empresa Opus Ingenieria S.A.S, nos permitird aportar en la eficiencia de los
puestos de trabajo que se han creado dentro de la organizacion, como se menciono anteriormente
el bajo rendimiento se ha evidenciado principalmente en los puestos operativos por lo que nos
enfocaremos en disefiar procesos de evaluacidn y desempefio que nos permitan identificar
claramente las falencias, objetivos y rendimiento esperado por puesto de trabajo.

Con esto lograremos que los empleados conozcan el objetivo de su puesto de trabajo y la
forma en la que se relaciona con los demas, como su desempefio afecta de forma directa e

indirecta el rendimiento de los demas siendo parte de un sistema que funciona entrelazado.
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Objetivos

Objetivo general

Diseniar el Plan de mejora del proceso de evaluacion y desemperfio del personal de la
empresa Opus Ingenieria S.A.S
Objetivos especificos

Establecer las consecuencias que generan las malas practicas del proceso de evaluacion y
desempefios del talento humano.

Identificar las competencias del talento humano con el fin de realizar los procesos que se
alineen de acuerdo con sus niveles organizacionales.

Establecer cronograma de actividades que nos permita consolidar la informacién
adquirida, planes a desarrollar, actividades, resultados, analisis de informacion y responsables de

cada proceso.
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Antecedentes del problema

Los procesos de evaluacion del desempefio del personal son parte fundamental de la
organizacion donde se optimiza su rentabilidad y crecimiento en el mercado, esta evaluacion
tiene sus ventajas que garantizan el crecimiento laboral del recurso humano, por tal motivo se
destaca que existe informacién de estudio como punto de partida, donde se recopilan reflexiones
de autores sobre el tema propuesto.

En este sentido, Alvarado Herrera'y Hernandez Gonzéalez (2010), han llevado una
investigacion orientada al modelo para establecer influencia de responsabilidades social
orientada al desempefio de los empleados. En los resultados, generan importantes ventajas en el
mercado obteniendo un reconocimiento en la reputacion, al igual un incremento de la confianza
de su base fundamental siendo estos el recurso mas valioso, es decir, los impactos realizados en
la conducta especificamente en la moral y dignidad garantizando la permanencia laboral.

Es importante resaltar que las evaluaciones de desempefio son tan importantes para la
empresa como para el trabajador, autores como Valle (2004) y Bock (2015), “afirman que las
organizaciones deben evaluar el desempefio de sus trabajadores si quieren asegurarse realmente
de cumplir con sus objetivos estratégicos. El logro de los objetivos estratégicos de las
organizaciones esta directamente relacionado con el desempefio del personal, las empresas hoy
necesitan informacion relevante que deberia ser proporcionada por sus sistemas de evaluacion
del desempefio, uno de los motivos mas importantes por el que las organizaciones deben
implementar un sistema de evaluacién y control de gestion de su personal, es para saber si sus
trabajadores estan efectivamente contribuyendo al logro de los objetivos”.

Rangel (Rangel, 2006) en su articulo denominado la importancia del recurso humano en

la estrategia de las organizaciones manifiesta “que la administracion de personal juega un papel



16
determinante al momento de desarrollarse un plan estratégico en una compafia” proceso que es

indispensable en cualquier organizacion para poder cumplir las metas de esta.

Existen diferentes puntos de vista sobre el desempefio y su evaluacion, Dessler y Varela
(2011) “definen la evaluacién como la valoracion del desempefio actual o anterior de un
trabajador en comparacion con estandares”.

Mondy y Noe (2005) “lo asocian a un sistema de revision y evaluacion del desempefio
laboral individual o de equipos”.

Pereda y Berrocal (2011), “la evaluacién del desempefio es el proceso sistemético y
periddico de medida objetiva del nivel de eficacia y eficiencia de un empleado, o equipo, en su
trabajo”.

Gbomez-Mejia, Balkin y Cardy (2008) “complementan diciendo que la valoracion del
rendimiento implica identificar, medir y gestionar el rendimiento de las personas de una
organizacion”.

Sastre y Aguilar (2003), “postulan que es un proceso sistematico y estructurado, de
seguimiento de la labor profesional del empleado, para valorar su actuacion y los resultados
logrados en el desempefio de su cargo”.

Fombrun, Tichy y Devanna (1984), “para Salgado y Cabal (2011) la evaluacion del
desempefio tiene el proposito de valorar de forma sistematica y objetiva, el rendimiento o
desempefio de los empleados en la organizacion. Es el grado en que el empleado cumple con los
requisitos de su cargo”.

(Trillo, 2001) “o el modo en que un trabajador realiza las funciones y tareas que tiene

asignadas”.
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Pérez, Leyva, Bajuelo y Pérez (2015), Alles (2014) y Valdés, Garza, Pérez, Gé y Chavez

(2015) “complementan diciendo que la evaluacion del desempefio debe estar de acuerdo con la
mision y los objetivos fijados por la empresa y las decisiones relacionadas a su cumplimiento, y
demuestra en el ejercicio de sus funciones poseer las competencias exigidas para el puesto de
trabajo que ocupa el trabajador”.

Sanchez y Bustamante (2008), “lo relacionan con valor agregado y plantean que las
organizaciones necesitan conocer como estan desempefiando sus labores los empleados, a fin de
identificar quienes efectivamente agregan valor y cuales no, estos autores van mucho mas alla al
plantear que hay que discriminar entre empleados efectivos e inefectivos”.

Sanchez y Calderon (2012), “la evaluacion histéricamente se restringio al simple juicio
unilateral del jefe respecto al trabajo de su empleado, pero a medida que ha evolucionado la
gestion de recursos humanos, se han establecido generaciones de modelos de evaluacion hasta el
punto de que hoy en dia se pueden encontrar modelos de evaluacién de cuarta generacion”.

En nuestro previo andlisis a la empresa Opus Ingenieria S.A.S podemos evidenciar que se
habian llevado a cabo algunos procesos de evaluacion y desempafio del personal pero no se
ejecutaban de manera correcta esto generando impactos en la alta rotacion del personal,
desmotivacién y falta de calificaciones por departamentos, de igual manera en el inicio de la
pandemia y hasta la fecha hemos evidenciado que la empresa no ha vuelto a realizar este tipo de
evaluaciones, lo que pretendemos es que la empresa implemente un nuevo proceso de evaluacién

periddico y permanente que permita resultados estratégicos y concisos.
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Marco tebrico

El talento humano es la parte fundamental de las organizaciones, en él se desarrolla todo
lo relacionado con las actividades internas y externas, los gerentes necesitan dirigir y enfocar
este empleado al cumplimiento de sus objetivos basados en trabajo en equipo. Los nuevos
mercados crean la necesidad de estar mejorando y preparados para afrontar los cambios en torno
al desarrollo de estrategias que el personal esté en constante capacitacion.

En las organizaciones que prestan un servicio, basan su constante basqueda en otorgar la
mejor atencion a sus clientes, factores que deben tener presente en el desempefio del empleado y
todo aquello que genera gque desarrolle un 6ptimo rendimiento en la organizacion, estos aspectos
se enfocan en las condiciones de mejora en la calidad humana del trabajador, impulsando el
trabajo en equipo por medio de conocimientos que se adquieren para prestar el mejor servicio.

Por lo que el recurso humano hace que se genere valor a las empresas “Para ubicar el
papel de la Administracion del Talento Humano es necesario empezar a recordar algunos
conceptos, asi pues, precisa traer a la memoria, el concepto de administracion general, aunque
existen multiples definiciones, mas o menos concordantes, para que el propésito de este
proyecto, que persigue la disciplina y la satisfaccion de objetivos organizacionales contando para
ello una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado” (Celi, 2013, p. 11).

Plan de mejora

El proceso de plan de mejora para el personal se deriva de una autoevaluacion disefiada
por la organizacion que identifica las condiciones a mejorar originadas de las debilidades de los
empleados y los procesos.

Suarez y Davila (2008) para disefiar un plan de mejora continua mencionan tres esferas

concéntricas Kaizen, enfocandose en la esfera concéntrica tipo 3: el Kaizen como principio



19
tedrico de metodologia y técnica de mejora, el cual su proposito es eliminar el desperdicio

(mudas), y asi busca la calidad de todo lo relacionado con los procesos a corto plazo.

(Yanez, 2012) Mencionan las normas internacionales como I1SO 9000 referenciandolas
como norma mundial para evaluar a la mejora continua, por medio de auditorias, por los cuales
se identifican oportunidades al cambio y éxito de las organizaciones, para garantizar la
satisfaccion de los clientes, la importancia de contar con un ciclo PHVA.

Evaluacion de desempefio.

La parte fundamental de medir la productividad de un empleado es revisar sus resultados
y efectividad, alineados a los resultados de la organizacion.

Salgado & Cabal (2011) basan su estudio en de los métodos de desempefio en los
empleados en tres clases de conductas que manejan la conducta y los resultados de del individuo
en su desempefio, separados de la productividad, describe la relacion de las competencias de
cada empleado, la conducta y su fiabilidad.

(Sanchez Henriquez, 2012) Es importante para las organizaciones tomar conciencia sobre
la importancia de medir el desempefio de los trabajadores a fin de realizar el debido proceso a la
hora de tomar medidas con respecto al resultado de las evaluaciones de desempefio y asi analizar
quienes efectivamente agregan valor y quienes no.

(Chiavenato, 2008) el desempefio mide los resultados dentro de un periodo, el
desempefio, las competencias que aportan a un grupo de trabajo y factores criticos, la
realimentacion del puesto de trabajo es importante mas cuando tiene que ver con el desempefio
de los funcionarios, estas evaluaciones se hacen con el fin de dar recompensas como salarios,

bonos, se toma como realimentacion del puesto.
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(Chiang Vega, 2015), “La evaluacion de desempefio nos permite medir principalmente el

cumplimiento de los objetivos de eficiencia, alcanzando las metas con los recursos disponibles
de forma eficiente para asi identificar hasta qué punto es productivo o no el empleado y que
probabilidad tiene de mejorar a futuro su rendimiento”.

(Palaci, 2005) “Plantea que el desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo
de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes momentos temporales
a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional”.

(Chiavenato, 2008) “se utilizan métodos con el fin de obtener una evaluacion de
desempefio optima entre ellos”.

Escalas gréaficas: tabla donde evalla el desempefio con un formulario que contiene los
factores a evaluar y los grados de variacion.

Eleccidn forzada: evalla el desempefio por medio de frases las cuales describen aspectos
importantes de cada persona.

Investigacion de campo: este método es uno de los mas completos ya que mide la
responsabilidad de las funciones por medio de entrevistas a los gerentes de linea de cada uno de
sus subordinados.

Método de incidentes criticos: este es una escala de evaluacion cuyo objetivo es medir el
desempefio positivo y negativo.

Evaluacion 360: este tipo de evaluacion tiene en cuenta todo lo que rodea al empleado,
los comparieros, los clientes el ambiente interno y externo, con el fin de obtener resultados que
lleven a identificar el potencial del empleado, los cuales permiten tener informacion suficiente

para la toma de decisiones con respecto al personal.
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( Robles , 2009) la evaluacién de desempefio es el resultado de del trabajo y el

seguimiento de los directivos de las organizaciones a su personal, en busca de estrategias para
mejorar y dar mejor clima laboral para mejorar las competencias del trabajador.

Competencias

(Capuano, 2009, pag. 141 ) “Competencia es la capacidad de desarrollar eficazmente un
trabajo, utilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension necesarios, asi como
los atributos que faciliten solucionar situaciones contingentes y problemas”.

(Alles, 2006) las personas deben ser adecuadas para un puesto de trabajo que exige
ciertas responsabilidades y habilidades, que cuente con el talento de desarrollar de manera
practica la labor que se le ordene en el puesto de trabajo esto se le llama conocimiento.

(Vega, 2021) La Gestion por Competencia, expresa: “La evolucion de los modelos de
direccion de Recursos Humanos en las ultimas décadas se ha caracterizado fundamentalmente
por el cambio en la concepcidn del personal, que deja de entenderse como un coste para pasar a
entenderse como un recurso, y por la incorporacion del punto de vista estratégico en todas sus
actuaciones, la nueva incorporacion del punto de vista estratégico supone la aparicién de una
nueva perspectiva, de naturaleza multi disciplinar, que subraya la importancia estratégica de los
recursos humanos como fuente de generacidn de ventajas competitivas sostenidas.

La Direccion Estratégica de Recursos Humanos abandona, de este modo, el enfoque
tradicional de tipo micro analitico, centrado en los costes, y evoluciona hacia una gestién
estratégica en la que los Recursos Humanos juegan un papel esencial en la consecucion de los
objetivos estratégicos de la organizacion mediante la generacidén de competencias y compromiso

organizacional como componentes clave en el proceso de creacion de valor.
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Este planteamiento es compartido por la Gestion por Competencias y supone que el

sistema incida tanto en la conducta, desempefio laboral, como en las actitudes de los
trabajadores, compromiso organizacional. No obstante, la gestion por competencias se ha
centrado principalmente en la dimension conductual, por lo que resulta de interés profundizar en

su impacto sobre las actitudes laborales”.
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Marco legal

Encontramos diferentes tipos de normatividad que involucra la evaluacion de desempefio
de los empleados, teniendo en cuenta factores importantes como los perfiles, motivacion y
destrezas entre ellos tenemos:

(C.P., 1991), art. 25) habla sobre el derecho fundamental al trabajo de proteccion especial
del estado, toda persona tiene derecho a un trabajo digno con condiciones justas, es deber del
estado garantizar este derecho constitucional.

(Ley 909, 2004, art. 36) objetivos de la capacitacion, las destrezas habilidades y
competencias de los empleados con el fin de desarrollar su perfil profesional mejorando la
prestacion del servicio.

(Ley 909, 2004, art. 38) la evaluacion de desempefio de los empleados se califica con el
fin de tener puntos especificos en la conducta y rendimiento de los empleados, para el
cumplimiento de las metas organizacionales.

(Acuerdo 137, 2010) “comisién nacional del servicio civil, por el cual se establece el
Sistema Tipo de Evaluacién del Desemperfio Laboral de los Servidores de Carrera Administrativa
y en Periodo de Prueba”.

(Ley 1562, 2012) “por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de salud ocupacional”, su objetivo principal es el de mejorar las
condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, fomentando la
importancia de la promocion y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todas sus ocupaciones.

(Ministerio del Trabajo, Resolucion 0312 del 13 de 2019), por la cual se define los

estandares minimos del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
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(Decreto 4108, de 2011) “Por ¢l cual se modifican los objetivos y la estructura del

Ministerio del Trabajo y se integra el Sector Administrativo del Trabajo.” Articulo 2 funciones
del ministerio del trabajo paragrafo 9y 10.

(Ley 100, 1993) “Sistema de seguridad social integral”, su objetivo principal es el de
garantizar el derecho ineludible de la persona y la comunidad de obtener una calidad de vida
acorde con la dignidad humana, garantizando la la proteccion de las contingencias que la afecten.
Teniendo como componentes fundamentales el sistema de pensiones, salud, riesgos laborales y
servicios sociales complementarios.

(Decreto Ley 2663, 1950) “Codigo sustantivo de trabajo”, su objetivo principal es el de
velar por la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y empleados, dentro de un
espiritu de coordinacion econdmica y equilibrio social.

(Corte Constitucional, SC-593, 2014) Por la cual se dictan los requisitos minimos que el
empleador debe cumplir para sancionar validamente a un trabajador garantizando el debido
proceso.

Decreto 760 DE 2005 (marzo 17) por el cual se establece el procedimiento que debe
surtirse ante y por la Comision Nacional del Servicio Civil para el cumplimiento de sus
funciones.

Decreto 1227 DE 2015. por el cual se adiciona una seccion al Decreto numero 1069 de
2015, Unico Reglamentario del Sector Justicia y del Derecho, relacionada con el tramite para
corregir el componente sexto en el Registro del Estado Civil.

ACUERDO 565 DE 2016 de enero 25 Derogado por el Art. 23 del Acuerdo 6176 de

2018 de la Comision Nacional del Servicio Civil, Por el cual se establece el Sistema tipo de


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90685#23
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90685#23

evaluacion del desempefio laboral de los empleados publicos de carrera administrativa y en

periodo de prueba. NSC
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Metodologia de investigacion

Es basada en una metodologia de investigacion descriptiva con enfoque cuantitativo, ya
que esta nos permite recolectar informacion sobre el rendimiento de los empleados y el resultado
de las evaluaciones de desempefio realizadas hasta el momento, ademas de medir su impacto
sobre la productividad y las acciones tomadas de acuerdo con el bajo rendimiento de estos, con
el fin de realizar un adecuado plan de mejora en la evaluacion de desemperio del personal de
Opus Ingenieria S.A.S.

Etapas

Seleccion de la poblacién estudio: la poblacion a evaluar sera seleccionada de forma
aleatoria entre las distintas areas estructurales de la empresa Opus Ingenieria S.A.S, que cuenta
con cuarenta (40) empleados en su totalidad.

Medicion del evento: Para la recoleccion de datos se utilizara los siguientes instrumentos
con el fin de recolectar la informacion necesaria para el desarrollo del proyecto tanto cuantitativa
y cualitativa:

Cuantitativa — Cuestionario: este sera un recurso clave para obtener datos estandarizados,
generalizados y enfocados en la mejora del proceso de evaluacion y desempefio del personal de

la empresa Opus Ingenieria S.A.S
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Resultados

Mediante una serie de preguntas enfocadas conocer un poco al empleado, el tiempo en la
empresa y sus expectativas, al igual si se encuentra motivado, para obtener informacion
necesaria de los empleados de Opus Ingenieria S.A.S, con el fin de analizar sus respuestas y
formular las recomendaciones al caso en estudio.

Segun los resultados de la investigacion la motivacion del personal de Opus Ingenieria
S.A.S, se debe a los factores internos de la persona, como la satisfaccion de sentirse parte
importante de la empresa, ademas de sentirse que la empresa se interesa por su bienestar
personal, laboral y familiar.

Con un potencial de recurso humano que se comprometen con la compariia demostrado
en el tiempo que llevan laborando, forjando un lazo de familiaridad y entrega por la empresa.

Se puede notar que en Opus Ingenieria en los procesos de evaluacion se presentan alguna
falencia con porcentajes bajos pero que se deben tener en cuenta el acompafiamiento de los jefes
inmediatos en sus actividades de los cargos es fundamental pues algunos empleados no cuentan
con el acompafiamiento necesario.

Queriendo decir que es necesario un analisis méas a fondo del proceso de evaluacién y
desempefia de Opus Ingenieria, debido al retrasar estos procesos a la hora de la pandemia
mundial del COVID-19, al igual los merados son cambiantes y las tecnologias avanzan por lo
que se debe adecuar estos procesos de evaluacion a la actualidad.

Esta encuesta se llevo a cabo a 40 empleados de distintos cargos en la comparfiia Opus

Ingenieria S.A.S
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1. ;en qué rango de edad se encuentra?

17 empleados estan en una edad promedio entre 30 y 40 afios, 21 empleados estan en una
edad promedio entre 20 y 30 afios, 2 empleados se encuentran en el rango de 40 a 60 afios. Esto
genera, que el recurso humano tenga una mejor adaptabilidad para desempefiarse en los cargos,
pero es importante tener experiencia en los mismos, asi la empresa debera mejorar las estrategias
que lleven a unir la experiencia con la juventud.

2. ¢nivel educativo?

Con un nivel de estudios profesionales de un 45 % de los encuestados, 27.5 %
tecnologos, por lo que se cuenta con un nivel de profesionalismo alto lo cual permite a la
compafiia tener una amplia experiencia en los cargos que se desempefian.

3. ¢en que area desempefia su labor?

El 28 % cuentan con cargos en recursos humanos, el 20% contabilidad, 15 % en la parte
administrativa, las labores a desempefiar las hacen en la parte administrativa como operativa de
la compafiia teniendo gran variedad de cargos evaluados, lo que logra tener una amplia
informacién de los cargos.

4. ¢ Cuanto tiempo lleva en la empresa?

El 50% de los empleados son personas que llevan un rango de tres afios laborando en la
compafiia Opus ingenieria, es un personal que esta empezando a ejercer funciones en su cargo
con una minima experiencia, lo cual lleva muy poco siendo evaluadas por la pandemia, ya que se
detuvo su proceso de evaluacidn, esto permite que no se lleve un correcto seguimiento a sus
tareas; el 20% contesto que lleva entre 3 a 6 afios con un poco mas de experiencia que cuentan

con mas conocimiento del cargo y sus funciones; el 30 % llevan mas de 9 afios en los cargos,
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logrando una experiencia amplia en las funciones a desempefiar, sin embargo, si no se lleva una

correcta evaluacion de su desempefio se tiene el riesgo de realizar sus tareas de manera remota.

5. ¢conoce la misidn, vision, politica y valores de la empresa?

Un 80% de los encuestados manifestaron tener el conocimiento de la estructura
organizacional de Opus Ingenieria, el 15% restante manifestdé que no cuentan con el
conocimiento de esta estructura, lo que hace que no enfoquen sus actividades con los
lineamientos de la organizacion.

6. ¢conoce el reglamento interno de la empresa?

El 85% de los empleados contestaron que tiene conocimiento del reglamento interno de
la compafiia, favoreciendo esto a la misma toda vez que saben los compromisos que tienen y los
derechos con los que cuentan, el 15% restantes manifestaron no conocer el reglamento interno,
situacién que preocupa a la hora de ser evaluados.

7. ¢respecto a la induccion brindada para desempefar el cargo que hoy en dia tiene,
considera que fue suficiente?

Un 77% de los empleados consideraron que fue suficiente la induccion recibida en los
procesos de los cargos lo que hace que se desempefien con efectividad en los mismos y a la hora
de ser evaluados no tengan problema alguno; el 22.5% contestaron que no fue suficiente esto
hace que las labores desempefiadas no estén de acuerdo con los protocolos de evaluacién lo que

genera errores en la productividad.
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8. ¢respecto al entrenamiento y acompafiamiento de su jefe inmediato, lo considera

adecuado?

El 82.5% de los empleados contestaron si, ha sido oportuno el acompafiamiento del jefe
inmediato; el 17.5% manifestaron que no es adecuado el acompafiamiento del jefe inmediato,
cifra que preocupa a la hora de la toma de decisiones en los diferentes procesos.

9. ¢conoce el perfil de su puesto?

El 92.5% manifestaron conocer el perfil para ocupar los cargos que en la actualidad
desempefian, lo que hace que sea efectivo el rendimiento de las actividades; el 7.5% desconocen
el perfil del cargo que ocupan, generando asi, su desempefio sea de forma errénea ya que en su
evaluacion de desempefio no obtendran excelentes resultados.

10. ¢esta de acuerdo con las actividades que desarrolla?

El 10% de los encuestados manifestaron no estar de acuerdo lo que genera en Opus
Ingenieria S.A, posibles pérdidas en el rendimiento de las actividades y atrasos en los proyectos;
el 90% manifestd estar de acuerdo con las actividades que desempefian.

11. ¢ Identifica fallas o errores en su trabajo y busca la manera de mejorar?

El 90% en el proceso de sus de sus labores identifican errores y posibles soluciones sin
generar traumatismos, cumpliendo con el ciclo PHVA; el 10% restante no hace, mostrando ser
permisivos en sus actividades y no tener pertenencia por la organizacion.

12. ;Planea con anterioridad las actividades diarias?

Un 90% realiza una planeacion de las actividades diarias, esto en busca de estrategias
para optimizar las actividades, siendo un punto clave en los procesos de evaluacion del
desempefio de los empleados; el 10% no cuenta con una planeacion anticipada, generando que

sus actividades no tengan un proceso de mejora.
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13. ¢considera que los procesos de evaluacion realizados por la empresa son adecuados?

La mayoria de los empleados contestaron que si, el restante 27.5% no lo consideran, pues
no ven en él un aporte importante en la empresa y sus funciones.

14. ;considera que es importante que se realicen las evaluaciones de desempefio?

El 92% de los empleados ven la importancia en la evaluacion de desempefio para
cumplir con sus funciones; el 7.5% restante no lo consideran, para Opus es importante trabajar
con este porcentaje de empleados para mejorar sus procesos de evaluacion.

15. ¢se siente motivado después de ser evaluado?

un porcentaje Alto con un 85% se sienten motivados a la hora de ser evaluados, lo que
genera confianza a la organizacion y en os proceso de evaluacion; parte contraria sucede con el
15% restante, que no ven la motivacion al ser evaluados, lo cual lleva a que la compafiia se

enfoque en por qué no se encuentran con motivacion
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Plan de accién

De acuerdo con la investigacion realizada a la empresa Opus Ingenieria, empresa
dedicada a la construccion de obras civiles y mantenimientos locativos se puede evidenciar que
los empleados consideran que el proceso de evaluacion de desempefio no se lleva a cabo de
manera adecuada, no hay retroalimentacion en las labores para poder identificar ni fortalezas ni
debilidades; dentro de nuestro esquema de plan de accidn consideramos que se puede
implementar un nuevo mecanismo en la compafiia que permita medir periodicamente la
evaluacion de desemperfio obteniendo resultados certeros.

Como primer paso consideramos la necesidad de implementar nuevas tecnologias es
decir que esta evaluacion se pueda realizar de manera electronica y poder ir realizando
retroalimentaciones en esta misma plataforma y que se esté evaluando por el jefe inmediato de
cada cargo, es decir cada 2 meses realizar evaluacién por resultados, para este fin es
indispensable brindar a las personas capacitacion de 2 horas semanales en temas relacionados
con la labor o cargo que desemperia teniendo en cuenta los costos en los cuales se puede incurrir
debemos tener en cuenta la ley 50 de 1991 donde establece que por ley cada empresa que tenga
mas de 50 empleados y que su jornada laboral sea de 48 de horas tiene a obligacién de brindar
capacitaciones de libre albedrio a sus empleados y en este caso los lideres de las capacitaciones
serian los jefes de cada area; y para la implementacion de la plataforma contamos con
tecnologias gratuitas que al final del ejercicio nos permite ponderar y realizar una estadistica de

manera gratuita.
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Toda vez que se llevd un andlisis de la investigacion, es necesario realizar el plan de

mejora en los procesos de evaluacion y capacitacion de desempefio del personal de Opus

ingenieria S.A.S, con el fin de optimizar la productividad de esta, enfocados en el recurso

humano.

Es de gran importancia llevara a cabo para el personal un mejor plan que otorgue al

personal un clima organizacional eficiente y efectivo, esto generando motivacion en cada cargo

ejecutado, por parte del personal, liderado por recursos humanos de la compafiia Opus ingenieria

S.A.S, uno de los pilares fundamentales es el desarrollo de competencias a través de

capacitaciones en los puestos de trabajo.

Tabla 1

Plan de Mejora Opus Ingenieria S.A.S

Debilidades Accidn de mejora Responsables Medicion
Capacitaciéon y
Algunos empleados actualizacion de los
no conocen el perfiles de cada Recurso humano mensual
perfil de su cargo cargo en la
empresa
El jefe directo de
La induccién del cadg grupo debera .
realizar una Jefe directo de cada
cargo o puesto no . . , mensual
es suficiente realimentacion de area
los puestos de
trabajo
Fomentar la
comunicacion de
forma horizontal y
Falta de motivacion vertical con cada Gerente mensual
empleado, asignar
puestos seguin
competencias.
Falta de planeacion Realizar mesas de Todo el personal diario

trabajo con las
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areas para
implementar el
ciclo PHVA
Actualizar el
Métodos de mecanismo de
S . Grupo recursos
evaluacion no se evaluacion por mensual
. . humanos
ajustan competencias y
cargos
Referente a la evaluacion de desempefio:
. Conocimiento de los procesos y procedimientos de los puestos de trabajo del que
involucren el 100% personal.
o Acompafiamiento permanente de los lideres y jefes directos de cada empleado, en
el desarrollo de sus funciones.
. Conformacion de un grupo interdisciplinar en cabeza del gerente que realice

seguimiento al cumplimiento del proceso de cada cargo dando inicio en los filtros realizados
durante la incorporacion de nuevo personal.

Referente a la induccion:

o Actualizar por parte del grupo de capacitadores de la empresa Opus Ingenieria los
tipos de induccion al personal de acuerdo con sus competencias y cargos.

. Evaluar de manera trimestral las competencias de cada empleado y realizar plan

de mejora si se necesita.
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Conclusiones

En la presente actividad podemos concluir la realizacién de los antecedentes y
justificacion del proyecto propuesto en relacion con impulsar y vigilar las politicas de
reclutamiento garantizando el personal éptimo para el desempefio de cada cargo, logrando el
mejoramiento del ambiente laboral principalmente del area operativa de la empresa OPUS
INGENIERIA S.A.S. dando asi la importancia que tiene el area de talento humano en cualquier
organizacion, siendo esta la base para cumplir con el objetivo de las organizaciones y mejorando
en ambitos de productividad y competitividad.

De esta manera se genero el analisis de las consecuencias y malas préacticas del proceso
de evaluacion y desempefios del talento humano para la empresa OPUS INGENIERIA S.A.S.,
concluyendo que la evaluacién de desempefio es un elemento de vital importancia en cualquier
organizacion, porque ayuda a mejorar las actividades de los trabajadores a corto, mediano y largo
plazo, con el fin de lograr los objetivos empresariales, y poder tomar decisiones preventivas.

Después de realizado el proceso de construccion del presente trabajo, se puede establecer
la importancia del enfoque de las competencias en la construccion de los diferentes perfiles de
cargos; los cuales obedecen a un andlisis y resultados, que conllevan a comprender como las
personas movilizan sus motivaciones personales, experiencias previas y capacidades de
comprension, aplicacion y aprehension del conocimiento para adaptarse y sobrevivir en un
contexto laboral de altos niveles de exigencia por efecto de competitividad, la globalizacién y la

demanda en su entorno.
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Con base en la practica metodoldgica, se desarrollé por medio de un cronograma de

actividades que demostro el nivel de desempefio entre areas que componen la empresa con
relacion a los tiempos acordados de corto, mediano y largo plazo.

Para finalizar, los resultados obtenidos ayudaron a determinar que la herramienta
metodoldgica de la evaluacion de 360°, es una pieza fundamental para poder generar el proceso
mejoramiento dentro de cualquier empresa y en todas las areas, porque ayuda agrupar cada area
en segmentos y en comparaciones con el fin de generar posibles conflictos que se puedan

presentar.
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Recomendaciones

Con el fin de obtener mejores resultados en los procesos de evaluacion y desempefio es
recomendable realizar un estudio mas detallado en cada una de las dependencias por medio de un
grupo de auditores.

La motivacién del recurso humano es de suma importancia, se debe otorgar incentivos
suficientes tanto econdmicos como reconocimientos por su labor, elevando el clima
organizacional de la compafiia.

Contar con un ciclo PHVA, en los procesos de evaluacion de forma semestral que lleva a
encontrar posibles afectaciones en estos que conlleven a cometer errores en los puestos de
trabajo.

Para reconocer la importancia y competencia de un colaborador de la empresa, es
importante tener en cuenta determinar su capacidad, en su medida de lo que es capaz de hacer en
contextos y exigencias nuevas, y no lo que siempre hacer frente a cualquier situacion.

Contar con estudios de causas y efectos en los procesos para el mejoramiento de estos y

no afectar la productividad de la empresa, esto por parte del equipo de recursos humanos.
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@ Entre 40 y50
@ Entre 50 y60

® Técnico

@ Tecndlogo
O Profesional
® Posgrado
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Figura 3.

¢En qué area desemperia su labor?

¢En que area desempena su labor?

= Administrativa

= Comercial

= Compras
Contabilidad

= Logistica

m Recursos
humanos

Figura 4.

¢,Cuanto tiempo lleva en la empresa?

;Cuanto tiempo lleva en la empresa?
40 respuestas

® 12a3afos
® 3a6afios
@ 6a9arfios
® Mas de 9 afios




Figura 5.

¢ Conoce la misidn, vision, politica y valores de la empresa?

;Conoce la mision, vision, politica y valores de la empresa?
40 respuestas

®si
® No
Figura 6.
¢, Conoce el reglamento interno de la empresa?
;Conoce el reglamento interno de la empresa?
40 respuestas
®si

® No
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Figura 7.

¢Respecto a la induccion brindada para desempefiar el cargo que hoy dia tiene, considera que
fue suficiente?

¢Respecto a la induccion brindada para desempenar el cargo que hoy dia tiene, considera que fue

suficiente?
40 respuestas

®si
® No

Figura 8.

¢ Respecto al entrenamiento y acompafiamiento de su jefe inmediato, lo considera adecuado?

;Respecto al entrenamiento y acompanamiento de su jefe inmediato, lo considera adecuado?
40 respuestas

Osi
®No




Figura 9.

¢ Conoce el perfil de su puesto?

;Conoce el perfil de su puesto?
40 respuestas

®si
®No
Figura 10.
¢ Esta de acuerdo con las actividades que desarrolla?
¢Esta de acuerdo con las actividades que desarrolla?
40 respuestas
®si

®No
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Figura 11.

¢ldentifica fallas o errores en su trabajo y busca la manera de mejorar?

¢|dentifica fallas o errores en su trabajo y busca la manera de mejorar?
40 respuestas

®si
® No
Figura 12.
¢Planea con anterioridad las actividades diarias?
i Planea con anterioridad las actividades diarias?
40 respuestas
@ si
® No

A
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Figura 13.

¢ Considera que los procesos de evaluacion realizados por la empresa son adecuados?

;Considera que los procesos de evaluacion realizados por la empresa son adecuado?
40 respuestas

®si
® No

Figura 14.

¢ Considera gue es importante que se realice las evaluaciones de desempefio?

;Considera que es importante que se realicen las evaluaciones de desempeno?

40 respuestas

®si
® No

_ )




Figura 15.

¢ Se siente motivado después de ser evaluado?

iSe siente motivado después de ser evaluado?
40 respuestas

®si
® No
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Tabla 2.

Cronograma plan de mejora

MES JUNIO JULIO AGOS SEP OCT. NOVI DIC

SEMANA 123412341234 123412341234123414
ACTIVIDAD
Mesa de trabajo con
directivos y X
capacitadores
Propuestas de modelos
de mejoras en los X
procesos de evaluacion
Pruebas de tamizaje
dirigida a cada cargo
Conformacion de
politicas de evaluacion
Andlisis de resultados
de prueba de tamizaje X
de los cargos.
Acta de compromisos X
Plan piloto de los
nuevos procesos de X
evaluacion
Conformacion comité
de intervencion
Capacitacion nivel
directivo y jefes de X
area
Capacitacion del
personal en sus cargos
Evaluacién No. 1 de

cargos




