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INTRODUCCION

Los trabajadores constituyen la mitad de la poblacién del mundo y son los maximos
contribuyentes al desarrollo econdmico y social de las organizaciones. Se ha visto
desde los inicios del hombre que el conocimiento lo ha acompafiado, pero es hoy en el
siglo XXI que se escucha hablar de la “Era del Conocimiento”; se le ha denominado de
esta manera debido a que actualmente el capital humano es el activo mas valioso y su
capital intangible el que mas valor afiade a las organizaciones, siendo este el factor que
ha permitido a las empresas sostenerse frente a entornos dinamicos. Tomando la frase
del ex presidente de HP, LewPlatt“Si HP supiera lo que HP sabe, seriamos tres
veces mas rentables”; se evidencia la relevancia de las personas y como son pieza
clave para mejorar la capacidad de respuesta y solucién a problemas puntuales que las

empresas requieren para disminuir la incertidumbre.

Teniendo en cuenta lo anterior, las organizaciones recurren a la Gestion del
Conocimiento buscando el incremento de su productividad y rentabilidad, a través de
ventajas competitivas que potencialicen su capital intelectual. La empresa Labores de
Colombia Ltda. en busqueda de su crecimiento y desarrollo integral; considera la
importancia del personal y la gestion del conocimiento como estrategia clara para
optimizar el flujo de la informacion recibida y apoyar los procesos de manera mas

eficiente en toda la organizacion.

En este orden de ideas se decidio realizar un modelo de gestion del conocimiento para

el area de capacitacion y evaluacion del de la empresa Labores de Colombia Ltda.



Basado en el modelo de creacion de conocimiento disefiado por IkujiroNonaka vy
NaokoTakeuchi, que permita generar estrategias partiendo del conocimiento tacito de
los colaboradores de la fuerza de venta hasta el conocimiento explicito, donde pueda
ser facilmente comunicado y compartido bajo distintas formas, buscando alcanzar los
objetivos de la organizacion y el ciclo PHVA, que busca a través de cuatro etapas
(planear, hacer, verificar y actuar) lograr el mejoramiento continuo de los procesos,
estos dos modelos pretenden alcanzar un alto nivel de competitividad en la

organizacion.

Posteriormente, se realizdé un diagnadstico inicial de las areas, con el objeto de conocer
los procesos y actividades desarrolladas, identificando las necesidades y las falencias
existentes dentro de dichas areas (capacitacion y evaluacion de desempefio). Una vez
realizado este diagnéstico se aplicd entrevista a la Jefe administrativa que es la
encargada de Recursos Humanos y a la Asistente Administrativa, las cuales permitieron
la recoleccion inicial posteriormente se también se aplicé entrevista a un numero de
colaboradores lo cual permiti6 analisis de datos para el desarrollo de estrategias

pertinentes para cada una de las fases de la propuesta.

Finalmente, se plantean los aportes documentales para el logro de cada una de las
fases del modelo de gestion del conocimiento, buscando gestionar el flujo de este a
través de herramientas explicitas y de facil comprension que busquen la eficiencia del

area de capacitacion y evaluacion de desempefio en su razén de ser.



1. EL PROBLEMA

El presente capitulo contiene el disefio de un modelo de gestién del conocimiento para
el &rea de capacitacion de la empresa LABORES DE COLOMBIA LTDA., fundamentado
en la metodologia de los autores lkujiroNonaka y NaokoTakeuchi, la cual se basa en
una espiral permanente de transformacion ontologica interna de conocimiento,
constituida por cuatro fases para la conversion de conocimiento tacito a conocimiento
explicito, proponiendo mecanismos especificos orientados a la creacion de nuevo
conocimiento del personal de la fuerza de venta. Y el ciclo PHVA o ciclo de Deming fue
gue dado a conocer por Edwards Deming en la década del 50, basado en los
conceptos del estadounidense Walter Shewhart. PHVA significa: Planificar, hacer,

verificar y actuar. En inglés se conoce como PDCA: Plan,Do, Check, Act..

En primera instancia, se presenta una revision y diagnoéstico de las actividades y
programas que se llevan a cabo en las areas, las cuales permiten identificar las
necesidades y falencias existentes. Posteriormente, se complementa la valoracion
previamente efectuada, con una prueba piloto, que consiste en una encuesta a laJefe

de Talento Humana de la empresa Labores de Colombia Ltda.”"LADECOL”.

Para finalizar, se plantea un modelo de gestion documental de cada una de las areas

del proceso de capacitacion y evaluacion de desempefio.



1.1 Delimitacion del Problema

1.1.1 Delimitacion De Espacio

Este proyecto se realizo en la empresa LABORES DE COLOMBIA LTDA. (LADECOL),
ubicada en el barrio Bosque, Transversal 44 - Calle las Américas No. 21A-20 de la

ciudad de Cartagena, Bolivar, Colombia.

1.1.2 Delimitacién Temporal

El presente proyecto se llevé a cabo durante el periodo comprendido entre Octubre 19

de 2015y El 12 de Noviembre 2015.

1.2 Antecedentes del Problema

Los constantes cambios que se presentan a nivel mundial en el mercado de productos y
servicios, en cuanto estructura, tecnologia, normativa legal y redimensionamiento de los
mercados, conllevan a que las empresas apuesten al desarrollo de estrategias que
garanticen su crecimiento y permanencia . Uno de los factores de los que propende el
desarrollo de estas estrategias y en el cual se hace especial énfasis en las
organizaciones, es la implementacion de un modelo de gestidon del conocimiento, que le
permita a las organizaciones mejorar e implementar mecanismos que conlleven a la

mejora continua de sus procesos y productos.

En un mercado competitivo, con consumidores cada vez mas exigentes e informados y
un entorno mas agresivo, las organizaciones se han visto obligadas a instaurar ventajas

competitivas sostenibles en el tiempo que le permitan adaptarse y sobrellevar los



cambios que el mismo medio ha impuesto para ellas. En la actualidad, las empresas
han descubierto como sus activos intangibles aportan mayor valor agregado dentro de
sus operaciones, siendo el conocimiento, una fuente de ventaja competitiva que
gestionada a través de procesos sistematicos en los colaboradores y producird una
sinergia de informacion orientada en potenciar las competencias y objetivos

organizacionales.

En el ambito Internacional, la multinacional “Ernst & Young inicié6 sus programa de
Gestion del Conocimiento a inicios de 1994. La orientacion dada por E&Y esta
enmarcada en compartir experiencias: los consultores aprovechan lo que aprenden sus
pares al resolver determinado problema de un cliente, y aplican ese conocimiento a
problemas similares de otros clientes. Esto ocurre claramente, por ejemplo, en la
instalacién de una solucion SAP. En E&Y las comunidades de interés (COIN) analizan
lo aprendido y publican constantemente las cuestiones mas relevantes en “PowePacks”,
un contenedor de conocimiento alberga todo lo ultimo que un profesional debe saber
para ejecutar su trabajo. Asi, cuando los consultores enfrentan un problema similar

pueden acelerar el proceso”.

A nivel Colombia, “el grupo de investigacion en Historia y Desarrollo Empresarial de la
Universidad Tecnolégica de Bolivar conformado por profesores del programa de
ingenieria industrial y administracion de empresas, lideré el trabajo en gestion del
conocimiento con la empresa Compafiia Colombiana de Clinker S.A (Colclinker), el
resultado final fue un ciclo de creacion de conocimiento organizativo y una herramienta
para desarrollar el conocimiento tacito a explicito dentro de una organizacion. Esta

metodologia, consiste en la capacitacion de lideres internos en las diferentes areas de



la empresa, en habilidades docentes y asesoria en la estructuracion de cursos de
capacitacion sobre su knowhow y experiencia en el proceso clave que es responsable,
de tal manera que quede explicita toda la informacion de la empresa en su memoria

organizativa

1.3 Planteamiento del problema

¢, Como propiciar por medio del Disefio de un Modelo de Gestion del Conocimiento
mejoras para el area de Capacitacion y evaluacion de desempefio de la Empresa

LABORES DE COLOMBIA LTDA., basados en el modelo SECI y el CICLO PHVA?

¢ Qué ventajas tiene el modelo Creacion Del Conocimiento Nonaka&Takeuchi y el ciclo

PHVA en las areas de capacitacion y evaluacion de desempefio?



1.4 objetivos

1.4.1 Objetivo General

Buscar mecanismos para efectuar seguimiento y retroalimentacion de acuerdo a los
resultados arrojados en las evaluaciones de desempefio para asi lograr cerrar brechas

y también con un adecuado programa de capacitacion lograr motivar a los empleados

1.4.2 Objetivos Especificos

e Analizar la situacion actual de la empresa e identificar las necesidades del area

para definir el modelo de gestion del conocimiento.

e |dentificar las habilidades necesarias y pertinentes de acuerdo al area especifica
gue nos permita disefiar un modelo de evaluacion de desempefio acorde a las

necesidades de la organizacion.

e Identificar el conocimiento critico para el desarrollo eficiente de las actividades de

capacitacion.

e Determinar las estrategias que permitan llevar el conocimiento tacito a un

conocimiento explicito en la organizacion.



1.5 Justificacion

La utilizacion de la gestion del conocimiento otorga ventajas competitivas y por ende
influye en la obtencion de resultados en las organizaciones como son, mejoras en la
atencion de los clientes, de los productos y servicios que se comercializan, del ambiente
de trabajo, de la comunicacion interpersonal, simplifica y reduce los procesos, es decir
mejora la capacidad para la resolucion de problemas y contribuye asi a la sostenibilidad

de las ventajas competitivas

En relacion al trabajo que se desarrollara , se hacen las siguientes anotaciones sobre la

importancia de las capacitaciones y evaluaciones de desempefio en las organizaciones.

Toda empresa que aspire a ser competitiva y a tener un desempefio eficiente debe
preocuparse por el desarrollo del elemento mas importante que posee, el cual es su
personal y es por eso que las empresas deben capacitar constantemente a sus
empleados y colaboradores basado en una investigacion de las necesidades de cada

individuo, de la empresa y del mercado.

Toda empresa debe tener un plan de capacitacion que contemple las habilidades y
conocimientos que debe adquirir, reafirmar y actualizar para desempefiar con eficiencia

y eficacia sus funciones.

Por tal razén la capacitacién debe ser considerada como una inversion y no como un
gasto, ya que al final su costo es inferior a los beneficios que produce y por eso que se
debe mantener un proceso de permanente innovacion y dinamismo pero que por

supuesto vaya de la mano de los avances cientificos y tecnolégicos.



Por otro lado se tienen las evaluaciones de desempefio, la cual es la forma mas usada
por las organizaciones para estimar o apreciar el desenvolvimiento del individuo en su
cargo y su potencial de desarrollo, ademas proporciona informacién valiosa sobre el

rendimiento de los trabajadores.

Las evaluaciones de desempefio proporcionan oportunidades de crecimiento y efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo eso si presente, por un

lado los organizacionales y por otro los individuales

Estas evaluaciones también permiten identificar a los empleados que requieran
perfeccionamiento en determinadas aéreas, como también sirven para seleccionar a los

gue tiene condiciones de transferencias o promocion.

Por lo que puedo observar el problema en cuanto a las evaluaciones de desempefio ese
no presentan seguimiento y retroalimentacién y que pareciere que solo se busca cumplir
con un requisito y no es vista la evaluacion de desempefio como un proceso periodico y
sistematico que va a servir para estimar cualitativa y cuantitativamente al grado de
eficiencia y eficacia en el desempefio de sus puestos de trabajo y que nos muestran los
puntos fuertes y débiles con el fin de ayudarles a cerrar esas brechas que arrojen los
resultados de las evaluaciones buscando asi una mejora continua estableciendo planes
de formacion y reforzar técnicas de trabajo y gestionar el desarrollo profesional de los

trabajadores.

Hay que tener presente que las evaluaciones se tiene que basar en actividades que
afecten el éxito de la organizacion, no a caracteristicas de las personas como son el

sexo, la edad o la antigliedad en la empresa.



Sobre el tema de las capacitaciones se nota que son un poco insuficientes y de pronto
poco apropiadas ya que si en su mayoria son realizadas por la ARL, regularmente este

tipo de capacitacion van mas dirigidas hacia la prevencién de accidentes laborales.

La capacitaciéon es un tema de mucha importancia en toda empresa, ya que es un
catalizador de cambio constante que fomenta el desarrollo individual y organizacional,
ademas de que genera un impacto muy positivo en las organizaciones porque
contribuye al logro de los objetivos, mejora la productividad, desarrolla habilidades y en
muchos casos genera fidelizacion, también hay que dejar claro que las capacitaciones

deben ser alineadas a los objetivos de la empresa.



2. REVISION DE LITERATURA

2.1 Marco Teoérico

Las organizaciones empresariales adoptan diferentes estructuras por lo que se hace
imprescindible el perfeccionamiento de las actividades de los recursos humanos en
funcidn de la estrategia de la organizacion y en donde el hombre que es creador de la
tecnologia y generador del conocimiento es el capital que determina el nivel competitivo

de la empresa.

En las empresas luego del proceso de seleccidn se transita por el proceso de formacion
y desarrollo del personal de la organizacion, pero se requiere que haya una
retroalimentacion del sistema y es ahi donde la evaluacion de desempefio se convierte
en una herramienta esencial para este logro, ya que con estas evaluaciones se

potencias las individualidades dentro del sistema con un gran impacto a nivel colectivo.

La evaluacion de desempefio es un examen periédico que la organizacién debe realizar
sobre el comportamiento y rendimiento de sus empleados para que esta proporciones
una descripcion exacta y confiable de la manera en que el funcionario lleva a cabo su
trabajo, estos sistemas de evaluacion deben estar relacionados directamente con el
puesto, estas evaluaciones deben ser practicas es decir que sea entendida por los
evaluados y evaluadores, ya que si esta es complicada tiende a confundir y puede
llegar a generar suspicacia y hasta conflicto, por tal razén un sistema estandarizado es

muy util para la organizacion ya que permitira practicas iguales y confiables.



Un programa de evaluacion de desempefio bien planeado, coordinado y desarrollado
trae beneficios a corto, mediano y largo plazo y por ende los beneficiados generalmente

son el empleado evaluado, el jefe y la empresa.

Una evaluacion de desempefio también debe sefalar las necesidades mas especificas
de capacitacion y desarrollo del evaluado, ya que si encuentran debilidades en un
trabajador o en un grupo es recomendable sugerir capacitaciones que intenten erradicar
el problema, esto traera como consecuencia que si el trabajador se desarrolla la
organizaciéon va a crecer y si por el contrario se estancan los empleados, originara

también el estancamiento de la misma.

Las evaluaciones de desempefio apuntan a que se potencie el perfeccionamiento de las
cualidades de los empleados y es por eso que todo empleado debe estar capacitado
para visualizar mediante su autoevaluacion cuales son sus carencias y fortalezas para

gue a partir de estas se tracen caminos de superacion y capacitacion.

Morales Cartaya (2009) proceso continuo y periddico a todos los trabajadores del
cumplimiento de la idoneidad demostrada, las competencias y los resultados de trabajo
para lograr los objetivos de la empresa , realizado por el jefe inmediato, partiendo de la
autoevaluacion del trabajador y los criterios de la compafieros que laboran en el area,

sin la evaluacion de desempeiio no hay desarrollo individual.

Las Normas Cubanas 3000, 3001 y 3002 (2007) definen la evaluacion de desempefio
como la medicion sistematica del grado de eficiencia y eficacia con el que los
trabajadores realizan sus actividades laborales durante un periodo de tiempo

determinado y de su potencial desarrollo y constituye la base para elaborar y ejecutar el



plan individual de capacitacion y desarrollo, comprende la evaluacion de la idoneidad
demostrada , las competencias laborales, los resultados alcanzados en el cumplimiento
de sus funciones, tareas y objetivos, su plan de capacitacién y las recomendaciones

derivadas de evaluaciones anteriores.

Idalberto CHiavenato, administrador de recursos humanos (2011), vivimos en un mundo
en el cual siempre evaluamos el desempefio de las cosas, de los objetos y de las
personas que nos rodean. Queremos saber hasta donde llega el volumen del equipo de
sonido que compramos, a cuanta velocidad corre nuestro automaovil en una autopista,
cdmo reaccionan nuestros amigos ante determinadas situaciones dificiles en las que
nos metemos, como es el comportamiento de nuestra cuenta de ahorro en relacion a
otras inversiones, la evaluacién del desempefio es algo comdn y corriente en nuestra

vida y también en las empresas.

Gomez Mejia, Belkin y Cardy, (2007), la evaluacion de desempefio implica la
identificacion medida y gestion del rendimiento de las personas de una organizacion. La
identificacion determina que areas del trabajo debera analizar el directivo cuando mide
el rendimiento. La medicién es el punto central de evaluacion, implica realizar un juicio
sobre lo bueno o lo malo que es el rendimiento, esta medida debe ser coherente y debe
mantener estandares de calificacibn comparable. La gestion es el objetivo general de
cualquier sistema de evaluacion; mas que una actividad orientada al pasado debe
adaptar una vision orientada al futuro respecto de la que los trabajadores pueden hacer
para alcanzar su potencial en la organizacion. Los directivos deben ofrecer informacién
a los trabajadores sobre su rendimiento anterior y ayudarles para alcanzar un

rendimiento superior.



Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007), la evaluacion del rendimiento se define como un
procedimiento estructural y sistemético para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué

medida es productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento futuro (p. 229).

Sanchez y Bustamante (2008), sefialan que las organizaciones necesitan conocer cOmo
estdn desempefiando sus labores los empleados, a fin de identificar quiénes
efectivamente agregan valor y cuales no, para esto se lleva a cabo la evaluacion del
desempefio, en donde es posible asignar calificaciones a los empleados, para que de

esta forma se pueda discriminar entre empleados efectivos e inefectivos.

¢, Qué es conocimiento? Tobon2 (2006), afirma que el concepto de conocimiento implica

la representacion mental que hace un individuo sobre un hecho.

Tipos de conocimiento. Basandose en trabajos de Michael Polanyi (1958), el cual
destaca el papel dinamico y creador del saber, IkujiroNonaka y Hirotaka Takeuchi5

(1995) proponen la siguiente clasificacion para los tipos de conocimiento.

De acuerdo a lo estipulado por APQC8 (2000), para una implementacion exitosa de
gestién del conocimiento, esta tiene que ser parte del modelo de negocio y ofrecer
ventaja competitiva 0 de lo contrario es improbable que llegue a ser parte de la

estrategia corporativa.



3. METODOLOGIA GENERAL

3.1. Método de la investigacion

el método de investigacion que se utilizara es el cuantitativo ya que este se aplica para
diferentes disciplinas y su objetivo es buscar la informacién en profundidad y ademas
Se ocupa para muestras pequefias y que van dirigidas a un tema en particular y permite

describir la realidad tal y como lo experimentan los protagonistas.

Se utilizara la encuesta, como técnica en la recoleccion de la informaciéon ya que se
busca conocer la opinion de los empleados sobre la evaluacion de desempefio que
realiza la empresa como también los programas de capacitacion que realiza la empresa
LABORES DE COLOMBIA para que gracias a ella se puedan sacar conclusiones que
ayuden a mejorar el ambiente de trabajo y la satisfaccion del empelado como también

los objetivos comerciales de la organizacion.

3.2 Poblacion y Muestra

En la investigacion se trabajé con la poblacion, tomando el total del personal de la
empresa Labores de Colombia Ltda. Por 60 trabajadores, ubicada en la ciudad de
Cartagena, Colombia, debido a la facilidad para la recolecciéon de datos, y ademas, la

informacion que poseen es valida para la consecucién de los objetivos planteados.

Para esta investigacion, se tom6é como informantes a las personas que laboran en la

empresa, que son un total de 60, de las cuales personal operativo son 48 personas y



12 personas son administrativas, segun la férmula para detectar la muestra, se
encuestaron a 45 personas, a quienes se les consultd acerca de las caracteristicas del

proceso de evaluacion del desempefio que se efectla actualmente en la empresa.

En el caso que nos ocupa y por ser una poblacion finita, se toma a todos los empleados
de la empresa y como muestra se toma el subconjunto de la poblacién se puede

considerar representativa de la misma.

Se utilizara la encuesta, como técnica en la recoleccion de la informaciéon ya que se
busca conocer la opinion de los empleados sobre la evaluacion de desempefio que
realiza la empresa como también los programas de capacitacion que realiza la empresa
LABORES DE COLOMBIA LTDA. Para que gracias a ella se puedan sacar
conclusiones que ayuden a mejorar el ambiente de trabajo y la satisfaccion del

empelado como también los objetivos comerciales de la organizacion.

3.3. Fuentes de informacion

Primarias, secundarias y/o terciarias y cuales consultaron o utilizaron de cada una.

Los datos se obtuvieron en forma directa con la empresa y son de informacién primaria,
donde se pudo lograr conseguir la informacion de acuerdo a nuestra investigacion de
gestion del conocimiento, para que fuera aplicada en las fuentes primarias que son las
entrevistas y al mejoramiento continuo de la empresa.

Fuente directa (Primaria): Los datos los se obtuvieron directamente como
investigadores, con el fin nos suministrara una evidencia sobre el tema de la

investigacion.



3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se utilizé como técnica de recoleccidén de datos, una entrevista estructurada o formal: es
la entrevista que se realiza a partir de una guia predisefiada que contiene las preguntas
gue seran formuladas al entrevistado, para obtener la informacion requerida. En este
caso se tuvo la guia de entrevista como instrumento para registrar las respuestas.

(Arias, 2006, p. 73).

Debido a que se busca conocer la opiniébn del jefe de talento humano sobre la
evaluacion de desempefio que realiza la empresa como también los programas de
capacitacion que realiza la empresa LABORES DE COLOMBIA LTDA. para que gracias
a ella se puedan sacar conclusiones que ayuden a mejorar el ambiente de trabajo y la

satisfaccion del empelado como también los objetivos comerciales de la organizacion.

Para determinar el tamafio de la muestra, 6sea el nUmero de encuestados, se aplicara

la siguiente formula, nimero de empleados totales 60 y numero de encuestados 2

n=
Teniendo en cuenta que en este caso el universo es finito. Cabe anotar que, n es la

muestra representativa, es decir, a cuantas personas hay que encuestar

Z es el coeficiente de confiabilidad

N es el universo en el cual se va a trabajar y e es el margen de error que equivale al 29
%.

La encuesta se realiza para tener conocimiento del modelo de evaluacion que se le

realiza a los empleados como también la calidad de las evaluaciones implementadas.

n=

n = Muestra representativa



N = 2 personas
e=29%
Z=1.96

Remplazando valores se tiene:

n = 44 tamafo de la muestra

Fuentes de informacion:
Informacion primaria:
Las encuestas seran realizadas de a acuerdo al tamafio de la muestra obtenido, que es

la muestra representativa, que ilustra un subconjunto del universo o poblacion.

Encuesta sobre cémo se lleva a cabo la evaluacién de desempefio en la empresa

y su forma de calificacion va entre 1y 10, donde:

Malo=1,2,3,4

Regular=4,5,6

Bueno= 7,8,9

Excelente= 10

1) Como considera usted el tipo las evaluaciones desempefio de la compafia



4

2) Como considera las habilidades de sus superiores para calificar a sus dirigidos

6) Como considera la retroalimentacion que se brinda en la compaiiia después del

analisis dela evaluacion de desempefio



7) Como califica la induccién que se le brinda al empleado sobre el diligenciamiento de

la evaluacion de desempefio



4. RESULTADOS

4.1 Presentacion de Resultados

1) Grafica 1 (pregunta 1)

TOTAL
MALD REGULAR BUENC EXCELENTE EMCUESTA
15 23 5 2 45
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z;5%
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2) Grafica 2 (pregunta 2)
PREGUNMNTAS MALD REGULAR BUEMNC EXCELENTE TOTAL ENCUESTA
2 18 20 4 3 45
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3) Grafica 3 (pregunta 3)
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4) Grafica 4 (pregunta 4)
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5) Grafica 5 (pregunta 5)

PREGUNTAS MALD REGULAR  BUENO EXCELENTE TOTAL ENCUESTA
5 16 20 7 2 45
36 445 165 a5
B A& L
B REGLULAR
= BLUEMC
B EXCELEMTE
6) Grafica 6 (pregunta 6)
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7) Grafica 7 (pregunta 7)

MALO REGULAR BUENO EXCELENTE TOTAL ENCUESTA
19 19 4 3 45
42% 42% 9% 7%

3, 7%

m MALO

W REGULAR
BUENO

W EXCELENTE

4.2. Andlisis de Datos

2) Como considera el tipo de evaluaciones de desempefio que utiliza la
compafia?
R// 15 empleados respondieron malo, que equivale al 33%
15 empleados respondieron regular, que equivale al 51%
5 empleados respondieron bueno, equivale al 11%
2 empleados respondieron excelente, equivale al 5%

3) Como consideralas habilidades de sus superiores para calificar a sus
dirigidos?
R// 18 empleados respondieron malo, que equivale al 40%
20 empleados respondieron regular, que equivale al 44%
4 empleados respondieron bueno, equivale al 9%
3 empleados respondieron excelente, equivale al 7%



4) Como consideralos recursos con que cuenta la compafiia para las
capacitaciones?
R/l 17 empleados respondieron malo, que equivale al 38%
21 empleados respondieron regular, que equivale al 47%
6 empleados respondieron bueno, equivale al 13%
1 empleados respondieron excelente, equivale al 2%

5) Como considerala promocion de cargos en la compaiiia?
R// 20 empleados respondieron malo, que equivale al 44%
18 empleados respondieron regular, que equivale al 40%
4 empleados respondieron bueno, equivale al 9%
3 empleados respondieron excelente, equivale al 7%

5) Como califica el lenguaje en utilizado las evaluaciones de desempefio?
R// 16 empleados respondieron malo, que equivale al 36%
20 empleados respondieron regular, que equivale al 44%
7 empleados respondieron bueno, equivale al 16%
2 empleados respondieron excelente, equivale al 4%

6) Como considera laretroalimentacion que se brinda en la compafia?
R// 16 empleados respondieron malo, que equivale al 36%
21 empleados respondieron regular, que equivale al 47%
6 empleados respondieron bueno, equivale al 13%
2 empleados respondieron excelente, equivale al 4%

8) Como es larelacion laboral con sus jefe inmediato?
R// 19 empleados respondieron malo, que equivale al 42%
19 empleados respondieron regular, que equivale al 42%
4 empleados respondieron bueno, equivale al 9%
3 empleados respondieron excelente, equivale al 7%

Ante el interrogante Como considera el tipo de evaluaciones de desempefio que utiliza

la compafia?, el 51% de los trabajadores contestaron negativamente, asi mismo el 11%



dieron respuesta positiva. Esta informacion refleja que la mayoria de los trabajadores

consideran que en la organizacion utiliza un mal tipo de evaluacion de desempefio.

La ausencia de una evaluacion del desempefio formal que se registra es un grave
sintoma que presenta la organizacidbn, que puede traer a consecuencias poco
favorables tanto a nivel individual, debido a que los trabajadores al observar que no es
tomado en cuenta su actuacion laboral pueden tener una baja en su rendimiento, lo cual

es negativo para el desempefio organizacional general

En relacion a la pregunta, Como considera las habilidades de sus superiores para
calificar a sus dirigidos? el 44% de los trabajadores afirmaron que era regular, mientras
gue el mientras que el 40% negaron tal planteamiento. Se evidencia que existe una
evaluacion del desempefio informal de parte de los directivos en la organizacion hacia el
personal que se encuentra a su cargo. En cuanto a los recursos que cuenta la
compafiia para las capacitaciones, existe también una panorama negativo, solo un 2%
considera que los recursos dispuestos para tal fin, son excelentes.

El 44% de los trabajadores informaron que la promocion de cargos es mala y que no
reciben reconocimiento cuando cumplen con lo esperado en la organizacién, mientras
gque el 7% la consideran excelente, igualmente expresaron que si reciben
reconocimiento. Los reconocimientos son estimulos materiales o inmateriales que
afianzan el comportamiento positivo de los trabajadores, utilizarlos es recomendable en
las organizaciones; para un alto porcentaje de trabajadores en la empresa Labores de
Colombia Ltda. No son aplicados.

El 36% de los trabajadores, considera que el lenguaje en utilizado las evaluaciones de

desempefio es malo, expresaron que la forma en que se evalia el desempefio



actualmente no se encuentra adaptada a sus condiciones presentes, y solo el 4%
consideraron que si esta adaptada. EI método de evaluacion del desempefio en una
organizacion debe responder a sus particularidades, de lo contrario los resultados de su
aplicacion no resultaran atiles para la toma de decisiones organizacionales, en opinion
de la mayoria de los trabajadores de esta organizacion la forma en que se evalla el
desempefio actualmente no estd adaptada a sus caracteristicas propias y
necesidades; hecho que hace palpable la necesidad de implementar un nuevo sistema
de evaluacion del desempefio.

Referente a como considera la retroalimentacion que se brinda en la compafia? En
este punto el 36% de los trabajadores sostuvieron que no se les informan los resultados
de su Evaluacion del Desempefio, de igual modo el 4% de los mismos afirmaron que se
les informaba. Luego de evaluar el desempefiio de un trabajador es importante que se le
informe formalmente los resultados obtenidos, la mayoria de los empleados en la
organizacion manifestaron que en este caso no se realiza asi.

Por ultimo al preguntar, como es la relacidon laboral con su jefe inmediato, el 84%
respondié entre mala y regular. El 9 por ciento de los encuestados dice tener una
relacién buena y cordial con su superior y el 4 por ciento opina que es excelente. Las
diferencias entre jefes y trabajadores se pueden presentar por la falta de comunicacion
entre los integrantes de una compafiia o por no tener claros los objetivos
organizacionales que se quieren alcanzar. En cuanto a las situaciones que molestan a
los empleados de sus superiores, la hipocresia es la caracteristica que lidera esta
consulta, sigue la altaneria, el incumplimiento, la groseria etc. Los malos jefes se
caracterizan por ser arbitrarios, autoritarios, imponen las funciones y nunca tiene

argumentos para sustentar sus ideas.



5. CONCLUSIONES

5.1. Resumen de hallazgos:

La opinion que tiene los empleados sobre el tipo de evaluacion que utiliza la empresa,

15 empleados manifestaron que es mala ya que no esta acorde a los ultimos

estandares que existen sobre el tema de las evaluaciones de desemperio

Sobre los recurso con que cuenta la empresa para el tema de capacitaciones es

bastante deficiente por no 18 empleados respondieron malo y 20 que es regular, por lo

tanto la empresa debe procurar invertir mas en capaciones para que redunde en
beneficio de la organizacion, que el tipo de capacitaciones que reciben son las que
ofrece la ARL que en nada ayudan a este tema, ya que no es la adecuada Otro punto
neuralgico y que es de mucha importancia es el tema de retroalimentacion, ya genera
la impresion de los superiores no estan capacitados para ofrecerla, y esto genera cierta
apatia y desinterés del empleado, ya que lo que espera es que mediante una
comunicacion clara se le informen de las causas que afectan su desempefo. Esto
quiere decir que la empresa esta fallando en la la parte de recursos humanos que son
los encargados de tener un cronograma establecido y con unos lineamientos de
preguntas a encuestar y que se realicen activamente para mejorar el desempefio de los

empleados

5.2. Formulacién de Recomendaciones.

Como una contribucion al mejoramiento del funcionamiento organizativo en general y de

la gestion de Recursos Humanos en particular dentro de la empresa Labores de



Colombia Ltda. Cartagena seguidamente se presenta una serie de sugerencias
relacionadas directa o indirectamente con el proceso de capacitacion y Evaluacion
del desempefio en esta organizacion.

a.Estructurar el Sistema de Evaluacion del Desempefio a través del disefio de un
proceso formal que contemple una secuencia logica de ejecucion con una etapa previa
a la evaluacién de planificacion, siguiendo con la etapa de aplicaciébn en si de la
Evaluacion y una etapa posterior de retroalimentacion y seguimiento; que permita hacer
de la Evaluacion del Desempefio un proceso continuo y eficaz que contribuya con el
mejoramiento constante del rendimiento de los individuos en particular y de la
organizacion en general.

b. Establecer un método de Evaluacién del Desempefio basado en Competencias,
donde se evallen a cada miembro de la organizacion seguln os caracteres propios de
cada cargo.

c. Instaurar en la organizaciéon un ambiente que permita la comunicacion abierta, franca
y respetuosa acerca del desempefio de todos sus miembros, asi mismo fomentar la
participacion activa de todos en el proceso de Evaluacion del Desemperfio.

d.Reconocer el desempeiio sobresaliente presentado por los trabajadores con
incentivos (bien sea verbales o concretos, con bonificaciones), que le sirvan de
motivacion para continuar llevando a cabo sus funciones eficientemente. Igualmente al
detectar un desempefio por debajo de los estandares establecidos en la organizacion
establecer planes de mejoramientos conjuntamente con los trabajadores con objetivos a
lograr en plazos determinados con el seguimiento de su jefe inmediato y reuniones

periodicas para revision de los avances o logros alcanzados.



e.Concientizar a nivel de los directivos y de los empleados la necesidad de la

aplicacion concreta de un proceso formal de Evaluacion del Desempenio.

5.3. Propuesta

MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO PARA EL AREA DE CAPACITACION
Y EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA EMPRESA LABORES DE COLOMBIA
LTDA.

Después de observar los resultados de la auditoria realizada a la empresa Labores de
Colombia, se presenta plan de mejoramiento y estrategias esenciales para el area de
capacitacion y evaluacion del desempefio segun los hallazgos identificados y en aras de
contribuir a mejorar las areas de capacitacion y evaluacion de desempefio con el
propdésito de aumentar la competitividad y productividad del personal que hace parte de

la empresa. Todo lo anterior basado en el modelo SECI y el ciclo PHVA.

Modelo Creacién Del Conocimiento (Nonaka&Takeuchi)

El proceso de creacion de conocimiento organizacional comienza con la
socializacion, compartiendo el conocimiento tacito que poseen los individuos con el fin
de amplificarlo al interior de la organizacion. Durante la segunda fase, el conocimiento
tacito se convierte en conocimiento explicito y adopta la forma de un nuevo concepto, el
cual debe ser justificado en la tercera fase, en la cual la organizacién determina si vale
la pena desarrollar este nuevo concepto o no. En la cuarta fase, los nuevos conceptos
son convertidos en un arguetipo, sea este un prototipo si se trata del desarrollo de un
producto fisico, de un mecanismo operacional si es una innovacién abstracta, o un
nuevo sistema administrativo o estructura organizacional innovadora. Durante la quinta

fase, se distribuye el conocimiento creado en los grupos de interés al interior o exterior



de la organizacion. Todo lo anterior en un bucle repetitivo y en espiral, bajo un contexto
organizacional que provee las condiciones facilitadoras para que el proceso de creacion

de conocimiento ocurra (Nonaka&Takeuchi, 1995).

CONOCIMIENTO 1 CONOCIMIENTO

P TACITO 1 TACITO

SOCIALIZACION ‘ EXTERMNALIZACION

L |

INTERNALIZACION v COMBINACION
B mameS

CONOCIMIENTO 1 CONOCIMIENTO
EXPLICITO . 1 EXPLICITO

—

La espiral del conocimiento de Nonaka

En el proceso de exteriorizacién, el conocimiento tacito se convierte en explicito, es
decir el conocimiento se hace tangible por medio de la documentacion, el didlogo. En
este proceso, se produce la conversion mediante diferentes formas como metéforas,
analogias, conceptos, hipétesis o modelos. Mediante la adopcidén de estas diferentes

formas, se viabiliza y se facilita su comprension y utilizacion.

En el proceso de combinacion, el conocimiento pasa de explicito a explicito. Esta fase
tiene por objetivo transformar el conocimiento en formas mas complejas, es decir es un
proceso de sistematizacion de conceptos en el que se genera un sistema de
conocimiento. El conocimiento explicito se intercambia y combina por diferentes vias
como las juntas, los documentos, las conversaciones, los correos electrénicos, entre

otros.

El proceso de interiorizacion es el paso del conocimiento explicito a tacito y esta muy

relacionado con el aprendizaje, de forma que los individuos puedan adquirir experiencia



de otros. En este proceso, las experiencias se interiorizan en la base del conocimiento

del individuo receptor.

Segun Nonaka y Takeuchi (1995), el conocimiento humano se clasifica de dos

formas: conocimiento explicito y conocimiento tacito(ver Figura 3-2).

Los dos tipos de conocimiento.

Conocimiento Conocimiento
Tacito Explicito
(subjetivo) (objetivo)

racional
(mente)

* Conocimiento
secuencial
(allé y entonces)

+  Conocimiento
digital
(teoria)

Fuente: (Nonaka & Takeuchi, 1995, p. 67).

El conocimiento explicito, es reconocido como Unica forma de pensar en la gran
mayoria de las organizaciones occidentales, es el que se expresa a través del lenguaje
formal, usando expresiones matematicas y/o gramaticales y se transmite facilmente de

una persona a otra, de forma presencial o virtual (Nonaka&Takeuchi, 1995).

El conocimiento tacito, depende de la persona, sus creencias y el medio en que se
desenvuelve, se adquiere a través de la experiencia personal y es muy dificil de
expresar usando un lenguaje normal. La intuicion, las ideas y el “knowhow” hacen parte

de este tipo de conocimiento (Nonaka&Takeuchi, 1995).

Mucho de lo que se conoce no se puede poner en palabras. Sin embargo, si los medios

adecuados son dados, los individuos logran aumentar su expresion acerca del algo



gue conocen y aun no han podido expresar. Se reconsidera el saber humanopartiendo
del hecho de que se puede conocer mas de lo que se puede contar -“we can know more

thatwe can tell”- (Polanyi, 1967, p. 4).

A partir de los dos tipos de conocimiento, el tacito y el explicito, las compafias
japonesas innovan por medio de la busqueda del conocimiento que tienen las personas
ajenas a la empresa -proveedores, clientes, distribuidores, entidades gubernamentales
y personal de la competencia-, con el fin de establecer una conexién entre el exterior y
el interior; de esta manera, se toma el conocimiento que proviene del exterior, se
disemina por toda la organizacion, se vuelve parte de la base de conocimiento de la
compafiia ajustandolo a su identidad e imagen y luego es usado por los encargados de
desarrollar nueva tecnologia y de disefiar nuevos productos y/o servicios, los cuales al
estar listos, se devuelven al exterior. Esta actividad es la que motiva una constante

innovacion y la que a su vez genera ventajas competitivas (Nonaka&Takeuchi, 1995).

La creacion de conocimiento organizacional se refiere a “la capacidad que tiene una
empresa para crear nuevos conocimientos, diseminarlos entre sus miembros y
materializarlos en productos, servicios y sistemas” (p.1). Este proceso tiene que ver con
la experiencia fisica, con el sistema ensayo-error, con la imaginacion y con el aprender

de los otros y se lleva a cabo en tres niveles: el individual, el grupal y el organizacional.

Es fundamental en los procesos de innovacion y considerado por los autores como el
origen del éxito de las compaiiias japonesas en el mundo[1]. Su sustento se encuentra

en el conocimiento humano (Nonaka&Takeuchi, 1995).


http://datateca.unad.edu.co/contenidos/101110/EnLinea/leccin_1_modelo_creacin_del_conocimiento_en_las_organizaciones_nonaka__takeuchi.html#_ftn1

Para Nonaka&Takeuchi (1995) el conocimiento tacito y el explicito son
complementarios. Su modelo de creacion de conocimiento se fundamenta en el
supuesto de que hay una interaccion social y un intercambio entre el conocimiento tacito
y el explicito durante las actividades creativas de las personas y, de esta forma, el
conocimiento humano se crea y expande; a esta interaccion la denomina conversion de

conocimiento.

La manera como los individuos experimentan la creacion del conocimiento y a su vez,
los mecanismos por medio de los cuales el conocimiento individual es enunciado y
amplificado desde el individuo hacia el grupo y a través de la organizacion hasta llegar a
un nivel interorganizacional —nivel ontoldgico-, es presentada por Nonaka&Takeuchi
(1995) y se fundamenta en el supuesto de que el conocimiento humano se crea y
expande a través de la interaccién social de conocimiento técito y el conocimiento
explicito por medio de las formas de conversion de conocimiento, a la cual denominan

la dimension epistemoldgica.

Cuatro formas de conversién de conocimiento

¢COMO SE LOGRA?

Socializacion: 1) Compartiendo experiencias y habilidades técnicas (“lluvia de
ideas”) entre funcionarios de la organizacién o funcionarios y clientes.
De téacito a tacito
2) Se puede adquirir directamente de los otros sin usar el lenguaje
verbal; los aprendices aprenden de sus maestros a través de la
observacion, la imitacién y la practica.

3) Se recomienda el uso de la critica constructiva.
PALABRA CLAVE: Experiencia

USOS:
e En el desarrollo de nuevos productos y servicios.
e Enla generacion de estrategias corporativas o sistemas
administrativos.
e Para la creacion de ideas orientadas a la mejora
continda.

Exteriorizacion: 1) El conocimiento tacito se vuelve explicito y adopta la forma de
metaforas, analogias, conceptos, hipotesis o0 modelos.




De tacito a explicito

2) A través de la escritura y el didlogo.

3) Expresando lo inexpresable, usando lenguaje figurativo y
simbolismo.

4) Diseminando el conocimiento, compartiendo el conocimiento
individual con otros.

5) Combinando los métodos de razonamiento: induccién y deduccion.

6) El nuevo conocimiento nace entre la bruma de la ambigliedad y la
redundancia.

PALABRA CLAVE: Metafora
USOS:
e Promueve la reflexién e interaccién entre individuos.

e L0s conceptos explicitos pueden traducirse en modelos.

Combinacioén:

De explicito a
explicito

1) Es a través del proceso de sistematizacion de conceptos con el
gue se genera un sistema de conocimiento.

2) Intercambiando y combinando conocimiento por medio de
documentos, reuniones, conversaciones telefdnicas o correos
electrénicos.

3) Reconfigurando la informacion existente lo cual se hace
clasificando, combinando y categorizando el conocimiento explicito
utilizando bases de datos, puede producir nuevo conocimiento.

PALABRA CLAVE: Sistematizacion
USOS:

e Creacion de nuevos conceptos

Interiorizacion:

De explicito a tacito

1) El conocimiento debe verbalizarse o diagramarse en documentos,
manuales o contando historias.

2) La documentacion es el medio por el cual los individuos
interiorizan lo que han experimentado y, por tanto, se enriquece su
conocimiento tacito.

PALABRA CLAVE: Aprender haciendo
USOS:

¢ Los documentos o manuales facilitan la transferencia de
conocimiento explicito a otros, permitiéndoles que experimenten de
forma indirecta esas vivencias.

e Leer 0 escuchar historias del pasado ejerce una influencia sobre




otros miembros de la organizacion, quienes a través del realismo y la
esencia de la misma, pueden convertir esta experiencia en un
modelo mental tacito.

Las organizaciones no crean conocimiento por si mismas. La Figura refleja como la
base de la creacién de conocimiento es el conocimiento tacito concebido y acumulado
en el plano individual, el cual debe ser movilizado y, por ende ampliado,
organizacionalmente a través de las cuatro formas de conversion de conocimiento. “Es
un proceso en espiral que inicia en el nivel individual y se mueve hacia adelante
pasando por comunidades de interaccion cada vez mayores, y que cruza los limites o
fronteras de las secciones, de los departamentos, de las divisiones y de la organizacion

(Nonaka&Takeuchi, 1995.)

A
Conocimiento tacito Conocimiento explicito
Conocimiento G o PRI
tacito socializacién exteriorizacion
DE
Conocimiento o L
explicito interiorizacion combinacion

El ciclo PHVA o ciclo de Deming fue dado a conocer por Edwards Deming en la década
del 50, basado en los conceptos del estadounidense Walter Shewhart. PHVA significa:
Planificar, hacer, verificar 'y actuar. En inglés se conoce como
PDCA: Plan,Do, Check, Act.

Este ciclo constituye una de las principales herramientas de mejoramiento continuo en
las organizaciones, utilizada ampliamente por los sistemas de gestion de la calidad
(SGC) con el propésito de permitirle a las empresas una mejora integral de la

competitividad, de los productos ofrecidos, mejorado permanentemente la calidad,


http://www.gerencie.com/competitividad.html

también le facilita tener una mayor participacion en el mercado, una optimizacion en los
costos Yy por supuesto una mejor rentabilidad.

Por su dinamismo puede ser utilizado en todos los procesos de la organizacion y por su
simple aplicacion, que si se hace de una forma adecuada, aporta en la realizacion de
actividades de forma organizada y eficaz.

A través de cada uno de los pasos del ciclo PHVA las empresas pueden:

PLANIFICAR: En esta etapa se definen los objetivos y cédmo lograrlos, esto de acuerdo
a politicas organizacionales y necesidades de los clientes. Puede ser de gran utilidad
realizar grupos de trabajo, escuchar opiniones de los trabajadores y utilizar
herramientas de planificacion como por ejemplo: 5W2H en la cual se responden 7
preguntas claves cuyas palabras en inglés inician con W y H : ¢Qué (What), ¢Por qué
(Why), ¢Cuando (When) ¢Ddénde (Where) ¢Quién (Who), ¢Como (How) y ¢Cuanto
(Howmuch).

Hay que recordar que esta etapa es muy importante y es la que permite el desarrollo de
las otras, lo que indica que si no se planea bien los resultados en las otras 3 etapas no
seran confiables.

HACER: Es ejecutar lo planeado, en esta etapa es recomendable hacer pruebaspilotos
antes de implantar los procesos definidos. En su desarrollo se puede evidenciar los
problemas que se tienen en la implementacion, se identifican las oportunidades de
mejora y su implementacion.

VERIFICAR: En esta etapa se comprueba que se hayan ejecutado los objetivos
previstos mediante el seguimiento y medicion de los procesos, confirmando que estos

estén acorde con las politicas y a toda la planeacion inicial.


http://www.gerencie.com/rentabilidad.html
http://www.gerencie.com/la-importancia-de-la-prueba.html

ACTUAR: Mediante este paso se realizan las acciones para el mejoramiento del
desempeiio de los procesos, se corrigen las desviaciones, se estandarizan los cambios,
se realiza la formacion y capacitacion requerida y se define como monitorearlo.

En conclusion la adopcion del ciclo PHVA es de gran ayuda para actuar sobre los
procesos y no sobre las personas, pues es frecuente que en las organizaciones se
culpen a los trabajadores por los malos resultados cuando en realidad lo que falla es el
proceso, de ahi la gran importancia que tiene el compromiso gerencial, pues es en este
nivel en donde se deben buscar las estrategias que le permita a las empresas liderar el

mercado, ser auto-sostenibles y rentables.

Componentes del [T
£Qué aprendimos?

Qué errores no £Qué se hard? ;Como?
é’eberlamus repetir? ¢Cuéndo? ;Dénde?

£Quién? ;Con qué?
¢Qué aciertos deberiamos Para qug?
estandarizar?
4Como se evaluara lo
éCémO cuando y en realizado? ¢Con qué
dénde aplicamos el datos? ;Para qué evaluar?
conocimiento adquirido? ACI'UAR PLANEAR ;Que se hara con los
resultados de la
evaluacion?
4Se hizo lo planeado?
¢8¢ lograron los resultados? Elecucién de o planead,
4Con que eficacia recolectado todos los datos
y eficiencia? para medir el desempefio.
£ Qué impacto logramos Se debe documentar todo
en los clientes? lo realizado y lo que no se

£Qué explica los pudo hacer, sin importar si

i estaba o no planeado.
E;E;?gfvf ¥ el impacto FUENTE: Elaboracién del autor P

De acuerdo a los dos modelos anteriores se propone plan de mejora para el proceso de
talento humano de LABORES DE COLOMBIA LTDA. “Ladecol”’, en las areas de

Evaluacion del Desempefio y Capacitacion.

a) Evaluacion de Desempefio:
La evaluacion de desempefio se lleva a cabo como un procedimiento estructural y
Sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y

resultados que tienen relacion con el trabajo, de tal manera que permita determinar en



gué medida es productivo el empleado y ver si su rendimiento es mejorable en el futuro.
Segun Werther y Davis, la evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual
se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de
una u otra forma suele efectuarse en toda organizacion moderna. La mayor parte de los
empleados procura obtener retroalimentacion sobre la manera en que cumplen sus
actividades y las personas que tienen a su cargo la direccion de otros empleados deben
evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar.

Para el cierre de esta etapa se identifican los indicadores que reflejen el cumplimiento
de las competencias (certificaciones).

Si la evaluacion no se relaciona con el puesto, carece de validez.

La evaluacién es practica cuando es comprendida por evaluadores y empleados. Un
sistema complicado puede conducir a confusion o generar suspicacia o conflicto.

La empresa realizara mediciones de desempefio a todo el personal de la organizacion
teniendo como referencia, el perfil del cargo donde se establecen las competencias
requeridas del cargo (educacion, formacion, habilidades y experiencia)

e Se realizaran mediciones de desempefio con el fin de identificar brechas de
conocimientos para mejorar el rendimiento de los trabajadores (horizonte de
tiempo: 1 afio).

e Laempresa retroalimentara al evaluado de acuerdo a los resultados obtenidos.

e La empresa debe implementara plan de mejora en caso que el evaluado no
alcance la puntuacién o la meta propuesta.

b) Capacitaciéon
La empresa desarrollara el plan de capacitacion de acuerdo a intervalos

planificados.



» Establecerd convenios de aprendizajes con entidades que le puedan

brindar capacitacion sin costo, tales como el SENA, proveedores de

productos etc.

« Se

realizard un sistema de mejora continua que aumente

los

conocimientos de los empleados, pero permita que estos puedan ser bien

enfocados en pro del mejoramiento organizacional (horizonte de tiempo: 3

afnos).
SICLO PHVA DE EVALUACION DE DESEMPENO
Realizar una programacion del modelo de evaluacion aplicar, ( a
PLANEAR quien voy a evaluar, cuando voy realizar la evaluacion, que voy
a evaluar, que recursos voy a utilizar)
Realizar la evaluacion de desempefio de acuerdo a lo
HACER programado.
Verificar que se alcanzaron los objetivos propuestos con la
VERIFICAR evaluacion
Tomar acciones de acuerdo a los resultados obtenidos
ACTUAR : . . .
correctivos, preventivos o de mejoras segun sea el caso.
SICLO PHVA CAPACITACION
PLANEAR Reallz_ar programa de capacitacion anual o segun sea la
necesidad.
Desarrollar el programa de acuerdo a lo planeado o
HACER programado, segun las necesidades evidenciadas.
verificar que las capacitaciones programadas hayan sido
eficaces (evaluar si la capacitacién cumplié con los objetivos
VERIFICAR propuesto)

El modelo SECI al igual que el Siclo PHVA consta de cuatro etapas importantes y

decisivas que se deben tener en cuenta en las Areas de Capacitacion y Evaluacion del

Desempefio, para lograr el desarrollo de competencias en los trabajadores de la

empresa Labores de Colombia Ltda, lo que a su vez conlleva al mejoramiento continuo

de sus procesos.




5.4 Recursos

5.4.1 Recursos humanos

El Presente trabajo de investigacion lo llevaran a cabo cinco estudiantes del Programa
de Administracion de empresas de la ESCUELA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS,
CONTABLES, ECONOMICAS Y DE NEGOCIOS — ECACEN de la Universidad Nacional

Abierta y a Distancia — UNAD.

5.4.2 Recursos materiales
Para la realizacion del trabajo se requeriran los siguientes recursos materiales:
Cinco computadores, trabajos de grado, articulos, monografias, libros, internet y cinco

SmartPhones. Correos electrénicos, Skype.

5.5 Cronograma de Actividades

DESARROLLO DE LA PROPUESTA PARA EL 2016

ENER | FEBRER | MARZ | ABRI | MAY | JUNI | JULI | AGOST | SEPTIEMBR | OCTUBR | NOVIEMBR | DICIEMBR
ACTIVIDADES (0) (0) (0) L (0] (0] (0] (0] E E E E

PREPARACION

SENSIBILIZACION

PROCESO DE
EVALUACION

RECOLECCION DE
DATOS

REPORTEO

RETROALIMENTACIO
N

PLANES DE
DESARROLLO
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7. ANEXOS

HISTORIA DE LA EMPRESA

1.1. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

Identificacion NIT: 806.001.942 -1

1.1.1. Actividad Econdmica

La empresa LABORES DE COLOMBIA LTDA. (LADECOL) fue fundada con el fin de

prestar servicios de obras civiles e hidraulicas a los usuarios de Aguas de Cartagena.

Organigrama de LABORES DE COLOMBIA LTDA.



Gerente

Jefe Jefe de
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Domiciliarias
| Sistema
Integrado

Fuente: Jefe Administrativa de LABORES DE COLOMBIA LTDA



1.1.4 Poblacién Trabajadora

Tabla # 5. Namero de trabajadores por Sexo y Area.

SEXO CANTIDAD
ADMINISTRATIVOS 7
MUJER
OPERATIVOS 1
ADMINISTRATIVOS 3
HOMBRE
OPERATIVOS 46
TOTAL 60

Fuente: Jefe Administrativa de LABORES DE COLOMBIA LTDA.

Tabla # 6. Horario de trabajo

LUNES A
ADMINISTRATIV 7:00 12:00 2:00 5:30
VIERNES
0)
SABADOS 8:00 1:30
LUNES A
7:30 6:00
OPERATIVO * VIERNES
SABADOS 8:00 5:30

1.1.6 Planeacion Estratégica
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Mision: LABORES DE COLOMBIA LTDA “LADECOL” es una empresa dedicada
a la prestacion de servicios de: normalizacion de acometidas, intervencion de
medidores de agua potable e instalacion de nuevos servicios de acueducto, obras
civiles y trabajos afines, cumpliendo con las especificaciones técnicas del cliente y
contando con un equipo humano competente, que nos permite asegurar la

efectividad de los servicios prestados.

Vision: LABORES DE COLOMBIA LTDA “LADECOL” se proyecta para el afio
2018 ser una empresa reconocida a nivel local, por su amplia trayectoria y
experiencia en la prestacion de servicios de normalizacion de acometidas,
intervencidn de medidores de agua potable e instalacion de nuevos servicios de
acueducto, obras civiles y trabajos afines, caracterizados por una cultura de

servicio basado en el compromiso de nuestros colaboradores.

Politica de Calidad: LABORES DE COLOMBIA LTDA “LADECOL”, esta
comprometida a garantizar la satisfaccion de sus clientes y mejoramiento continuo
de sus procesos, a través de un recurso humano competente, prestando un
servicio de maneja oportuna y cumpliendo con especificaciones técnicas, a fin de

aumentar el desarrollo socio econdmico de la organizacion.

Valores:

e Orden, respeto por las normas y las personas
e Responsabilidad Ambiental y Social

e Calidad
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e Trabajo en Equipo
e Sentido de Pertenencia

e Construccion de una Patria Mejor

Mapa de Procesos

FRESTACION DEL SERVICIO

CELIEMNTE

HECESIDADES ¥ REQUIS3ITOI CEL

GESTION RECURS0S
HUMANOS

Fuente: Jefe Administrativa de LABORES DE COLOMBIA LTDA.
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