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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo elaborar una herramienta de evaluacion del
desempefio para la empresa del sector industrial de la ciudad de Cuenca. Se toma como base para
la construccion de la herramienta el andlisis de los profesiogramas de la organizacion. La
investigacion se basd en conceptos de: gestion del talento humano, evaluacion del desemperfio,
profesiograma, etc. La metodologia que se utilizo tiene un enfoque mixto debido a que es la que
mas se ajusta a las necesidades para la construccién de la herramienta. El resultado principal fue:
la elaboracion de la herramienta mediante un formato tecnolégico con paquetes informaticos
(Excel) de los indicadores de gestion de la misién del cargo, el formato presentado es adaptado
para los 32 cargos de la empresa, y fue validado por la responsable del departamento de talento
humano.

Palabras clave: evaluacion del desempefio, indicadores de gestion, gestion del talento
humano, profesiograma.

ABSTRACT

The objective of this study was to develop a performance evaluation tool for the company in
the industrial sector of the city of Cuenca. The analysis of the organization's career charts is taken
as the basis for the construction of the tool. The research was based on concepts of: human talent
management, performance evaluation, profession chart, etc. The methodology that was used has a
mixed approach because it is the one that best suits the needs for the construction of the tool. The
main result was: the elaboration of the tool through a technological format with computer packages
(Excel) of the management indicators of the position's mission, the format presented is adapted for
the 32 positions of the company, and it was validated by the person in charge of the human talent
department.

Keywords: performance evaluation, management indicators, human talent management,
profession chart
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INTRODUCCION

En el mundo moderno en el que nos encontramos el desarrollo humano dentro de las
organizaciones es clave para generar ventajas diferenciadoras, debido a que aquellas que cuentan
con responsables estratégicos que se preocupan por potencializar las habilidades de sus
colaboradores son las que consiguen mayor éxito organizacional, ya que se adaptan a las demandas

y exigencias presentes en el medio.

Es asi como surge la necesidad en el presente estudio de elaborar una herramienta de
evaluacion del desempefio para la empresa del sector industrial de la ciudad de cuenca, la misma
que sera utilizada para medir el rendimiento de sus colaboradores por medio de indicadores de

gestion en base a la mision planteada en cada cargo a desempeniar.

Este trabajo de titulacion esta desarrollado en tres capitulos, el primero se refiere a la parte
tedrica de dicha investigacion, en donde se detallan el aporte de varios autores citados en fuentes
bibliograficas confiables obtenidas de bibliotecas digitales y articulos cientificos actualizados, los
temas descritos se relacionan con la gestion del talento humano, subsistemas y modelos de talento

humano, a su vez la evaluacion del desempefio como parte principal de la investigacion.

En el capitulo dos se describe la metodologia utilizada para la elaboracion de la herramienta

y se presenta la matriz principal para la creacion de la misma.

Y finalmente en el capitulo 3, se presentan los resultados obtenidos en base a cada objetivo
especifico planteado en el estudio, a su vez se presenta la herramienta de evaluacion del desempefio

para la empresa del sector industrial de la ciudad de cuenca.



CAPITULO 1
1.MARCO TEORICO

1.1 Introduccion
En la actualidad, los responsables de las areas estratégicas de las organizaciones son

cada vez mas conscientes de la importancia de desarrollar y potencializar el talento humano que
forma parte de la misma, como consecuencia a las demandas y exigencias presentes en un
mundo globalizado en el que se vive debido a los avances tecnolégicos existentes, ya que
influyen a que las organizaciones estén preparadas y listas para adaptarse y enfrentarse a los
nuevos retos que se manifiestan a lo largo del tiempo. Dando asi mayor importancia a tener una
adecuada gestion del talento humano dentro de las organizaciones como estrategia frente a la

presencia de dichos avances.

1.2 Gestién del Talento Humano

Por consiguiente, la Gestion del Talento Humano (GTH) dentro de las organizaciones
busca potenciar las capacidades de sus trabajadores para cumplir con los objetivos de la
organizacion (Bouzas Ortiz et al., n.d.). Es decir, se enfoca en sacar el maximo provecho de las
capacidades que tienen los trabajadores con el fin de direccionarlas hacia el cumplimiento de

metas organizacionales.

A su vez la GTH es definida por Chiavenato(2009) como “el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluido reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion

de desempefio”.

Por otro lado para Maxwell (2016),Cuesta (2015), Schuler y Tarique (2012) y Coff y
Kryscynski (2011) citados en (Ramirez et al., 2019) la GTH son “acciones que ejecutan las
personas, mediante sus competencias, en una area en especifico, fortaleciendo procesos de
desarrollo, proyeccion y mejores condiciones de si mismo y colectivamente en un entorno
organizacional”. Es decir, las personas buscan mejorar procesos particulares a partir del
desarrollo y potencializacion de las habilidades y capacidades que poseen para conseguir un fin

colectivo como organizacion.



De acuerdo con los conceptos descritos es importante citar que las organizaciones no
administran a personas, sino por el contrario administran con personas, a quienes se les ve como
agentes activos y proactivos, dotados no solo de habilidades manuales, fisicas o artesanales,
sino también de inteligencia, creatividad y habilidades intelectuales (Chiavenato, n.d.); es decir
para la organizacion las personas son el factor principal para llegar a objetivos planteados,
aprovechando la sinergia de los esfuerzos de quienes la conforman para trabajar en conjunto,

dando importancia a las habilidades que posee cada uno.

Contar con las personas idoneas dentro de la misma dependera de un correcto proceso
de reclutamiento, seleccién y capacitacion del personal necesario para conformar los distintos
grupos de trabajo competitivo, considerando al talento humano como el capital mas importante

en las organizaciones.

De acuerdo con el aporte de Bouzas, Chiavenato, Maxwell, Cuesta, Schuler y Tarique
y Coff y Kryscynski, en la concepcion existen similitudes debido a que describen a la Gestion
del Talento humano como un conjunto de acciones y estrategias organizacionales que buscan
el maximo potencial de sus miembros tomando en cuenta las habilidades y cualidades que

poseen en direccion al cumplimiento de objetivos.

1.2.1 Evolucioén de los Recursos Humanos

Por otro lado, es importante mencionar que ha existido una evolucién de los recursos
humanos, en donde se realiza un andlisis del desarrollo de la funcion de la misma a lo largo de
su historia, lo que nos permite establecer dos grandes etapas propuestas por Gibert (2006): una
“etapa tradicional” y una etapa de recursos humanos. En la primera se consideran a los
empleados como costes que deben ser reducidos al minimo posible, en cambio en la segunda

ya se considera a los empleados como recursos que se debe optimizar.
Frente a esto, la evolucidn de los recursos humanos se fue dando en las siguientes etapas:

e Etapa Administrativa: Se extiende hasta finales de los afios 40 en Europa y se
caracteriza por su clara orientacion a la mejora de la productividad. A su vez, se caracteriza por
la disciplina y el control del trabajo y presenta un enfoque fundamentalmente burocratico.

e Etapade Gestion: En los afios 50 se asume en Europa la importancia de los aspectos

psicoldgicos y socioldgicos de las personas en el entorno laboral. Se introduce la aplicacion de



técnicas de psicologia industrial como la seleccidn, valoracion de puestos, calidad de vida, etc.
dentro la gestion de recursos humanos.

e Etapade Desarrollo: Inicia en los afios 70 en Europa y se caracteriza por considerar
a los trabajadores como la base de la empresa y como recursos que hay que mejorar, a su vez
se da importancia a la comunicacion, participacion, motivacion, etc. Es la etapa del “desarrollo
organizacional” o también conocida como etapa de las “relaciones laborales”

e FEtapa Estratégica: Inicia a partir de los afios 80 en Europa y se caracteriza por tener
en cuenta el disefio de las politicas de recursos humanos de la estrategia de la empresa y, a su
vez, para definir esta estrategia se considera la informacion relativa a los recursos humanos.
Ademas, se empieza a dejar de considerar al personal como un coste para hacerlo como un

valioso recurso.

Dentro de la etapa estratégica los recursos humanos construyen politicas y practicas

donde se describen a los subsistemas del mismao.

Un subsistema de talento humano se puede definir como un conjunto de normas y reglas
que se deben implementar dentro de una organizacién para garantizar su correcto

funcionamiento que a su vez daran paso al logro de objetivos organizacionales.

1.2.2 Subsistemas en Recursos Humanos

La administracion de los recursos humanos esta respaldada por Chiavenato (2011) citado

en (Garcia, 2011) que propone 5 subsistemas:

o Subsistema de provisién de Recursos Humanos: Es un proceso técnico-

administrativo en donde la organizacion se encarga en encontrar al personal idoneo para realizar
las actividades, dentro de este subsistema se desagregan cuatro momentos:

o Investigacion del mercado de recursos humanos: Se buscan fuentes de
reclutamiento de personal.

o Reclutamiento: Conjunto de técnicas de reclutamiento, aplicadas de manera interna
o0 externa a la organizacién con el objetivo de atraer a personas que posean las habilidades

necesarias para ocupar un puesto de trabajo.



o Seleccion: Proceso aplicado luego del reclutamiento, consta de técnicas de
seleccidn que poseen filtros para elegir a la persona adecuada en el puesto vacante de trabajo
en base a los objetivos organizacionales.

o Integracion: Crear planes de integracion a la organizacion para el nuevo personal.

o Subsistema de aplicacion de Recursos Humanos: Es el proceso en el que determinan

las responsabilidades y condiciones a cumplir para un correcto desempefio en el cargo, dando
paso a:

o  Anadlisis y descripcion de puestos: Se establecen los requisitos especificos a
desempefiar en los distintos puestos de la organizacion, direccionados al cumplimiento de
actividades.

o Planeacion y ubicacion de los recursos humanos: Se determina el nimero de
personas necesarias dentro de la organizacion, a su vez se establece cual es su ubicacion dentro
de la misma.

o  Plan de vida y carrera: Se determina la secuencia Optima de carrera dentro de la
organizacion de acuerdo a avances logrados.

o Evaluacion del desempefio: Permite medir el rendimiento del personal en base a las
actividades que realiza, a su vez dicha evaluacion permite identificar las necesidades de mejora
y capacitacion de acuerdo a resultados de desempefio.

Cabe recalcar que este trabajo esta enfocado en elaborar una herramienta de evaluacion

del desempefio, a su vez este apartado se profundizara mas adelante.

. Subsistema de mantenimiento de Recursos Humanos: Se determinan los incentivos

a otorgar para los trabajadores con el objetivo de mantenerlos motivados y reconocer los logros
alcanzados con su desempefio, este subsistema abarca:

o Administracion de sueldos y salarios: Conjunto de politicas que buscan establecer
salarios justos para cada miembro de la organizacion.

o Planes de prestaciones sociales: Establecer sistemas de prestaciones de acuerdo a
las necesidades de los colaboradores, manteniéndoles satisfechos y precautelando la

productividad. Pueden ser para alimentacion, salud, transporte, etc.



o Higiene y seguridad en el trabajo: Se desarrollan condiciones fisicas adecuadas en
relacion a la higiene y seguridad laboral, con el objetivo de garantizar la salud del personal de
la organizacion.

o Relaciones laborales: Establecer relaciones laborales tanto con los miembros de la

organizacion como con los representantes laborales.

o Subsistema de desarrollo de Recursos Humanos: Conjunto de medidas que

posibilitan la aplicacion de estrategias para garantizar el aprendizaje y desarrollo de los
trabajadores en base a necesidades formativas propias de la organizacion, dando paso a:

o  Capacitacion: Diagnosticar necesidades de capacitacion y en base a las mismas se
programa una intervencion mediante un experto que proporcione conocimientos relacionados a
las necesidades, con el fin de mejorar el desempefio y cumplir con los objetivos establecidos.

o Desarrollo de recursos humanos: Perfeccionar los recursos humanos disponibles a
corto o mediano plazo de acuerdo a los objetivos organizacionales.

o Desarrollo organizacional: Crear estrategias de cambio que permitan adaptarse a los

cambios tecnoldgicos presentes para alcanzar la excelencia organizacional.

o Subsistema de control de Recursos Humanos: Permite a los superiores de la

organizacion verificar que el personal cumpla con los objetivos establecidos en el tiempo
planificado, a su vez este subsistema da paso a:

o Banco de datos: Mantener un registro y control de forma cualitativa/ cuantitativa de
los recursos humanos disponibles, garantizando una mejor organizacion.

o  Sistemas de informacién: Evidencia la manera en que se comunican las decisiones
sobre los recursos humanos.

o Evaluacion de los recursos humanos: Son criterios de evaluacion de las politicas y

procedimientos relacionados con los recursos humanos.

1.3 Modelos de Gestion de Talento Humano

En base a la gestion del talento humano, se describe que existen modelos del mismo, los

cuales se entran a continuacion:



Segun Tejada (2003) actualmente se presenta un analisis de tres modelos de gestion que
tienen un significado histdrico y contextual en el &mbito de las organizaciones, los mismo que

son: la gestion del talento humano, la gestion del conocimiento y la gestion por competencias.

o Gestion del Talento

Desde el punto de vista organizacional, la gestién del talento humano se basa en la
legitimidad de ganar el potencial humano como un proceso de produccidn eficiente, eficaz y
efectiva, de tal manera que no solo se determine el qué hacer, sino también de que manera debe
desempefiar su papel la gerencia, con el fin que se pueda identificar, promover, apoyar,
incentivar e impulsar el talento de los empleados como una nueva alternativa para el cambio
organizacional.

o Gestion del Conocimiento

Este modelo se podria definir como una alternativa de gestién que parte del aseguramiento
de la experiencia y el conocimiento que adquiere la organizacion como posibilidad de
desarrollo; en otras palabras, lo que busca es potencializar al maximo el conocimiento, el talento
y la experiencia tanto a nivel colectivo como histérico, considerando asi al conocimiento como
la fuente principal para el desarrollo organizacional.

o Gestion por Competencias

Se define como competencia como “un complejo de comportamientos que se desarrollan
en un entorno especifico y que tienen como fin el logro de un resultado eficiente y eficaz”, es
decir se refiere a un comportamiento direccionado a la accion que se realiza frente en un
contexto determinado. Cabe mencionar que dicho comportamiento nace como resultado de un

proceso de conocimiento y aprendizaje complejo en el individuo que lo desarrolla.

A continuacion, se describe a detalle el modelo de gestion por competencias, siendo este
el primer soporte de la presente investigacion.

Dentro del marco de la evaluacion del desempefio existe un enfoque novedoso que apoya
la misma, denominado el Modelo de Gestion por Competencias como una forma innovadora
que permite a las organizaciones enlazar a los trabajadores como lo dice McClellan (1999),
citado en (Camejo, 2018), con la motivacion humana, traducida en necesidades de logro,

afiliacion y poder, el interés de los miembros estara enfocado en el logro de objetivos en base



a un incentivo natural, el mismo que orienta y selecciona el comportamiento de quienes

conforman las organizaciones.

La gestion por competencia es una de las herramientas mas actuales, integrales y
dindmicas que dan paso a la obtencidn de un punto de vista global acerca de los requerimientos
necesarios para desempefiar con eficiencia y éxito un puesto dentro de la organizacion, en
funcién de evaluar el desempeno de los “mejores”, a su vez, permite establecer de qué forma
se mediran dichos requisitos con los que debe contar un candidato para desarrollar el maximo

rendimiento en la realizacion de actividades.

A su vez, Hay Group (1996), citado en (Camejo, 2018), define a las competencias como
una caracteristica personal que ha demostrado tener una relacién con el desempefio
sobresaliente en un cargo/rol determinado en una organizacion en particular. Es decir, las
competencias nos permiten diferenciar el desempefio excelente de un desempefio bueno o

regular, poniendo en evidencia a quienes poseen un desempefio superior.

Cuando se vincula el modelo de gestion por competencias con la evaluacion del
desempefio dentro de recursos humanos, se abre la posibilidad de transformar los modelos

tradicionales hacia modelos competitivos, como se muestra a continuacion:



MODELOS TRADICIONALES

Il

Busca a las personas de acuerdo
Con las caracteristicas de un
Puesto determinado

Persigue el ajuste entre la
Persona y el puesto de trabajo

Una persona a un puesto de
Trabajo con conjunto de tareas
Conocidasy limitadas

Promociona ocupando puestos
De mayor responsabilidad
Yvaloracion

Nivel de ejecucion de las tareas
Del puesto

INCORPORACION

FORMACION Y
AUTODESARROLLO

EVOLUCION

¥
TRAYECTORIA

Evaluacion

MODELO DE COMPETENCIA

Busca a las personas que pueden
Desarrollar o aportar competencias
Requeridas por la organizacion

Busca el desarrollo de
Competencias necesarias
Presentes y futuras

Una persona aporta sus
Competencias a cualquier
Ocupacion de trabajo donde
Sean reaueridas

Busca el desarrollo de competencias
Para desempefiar otras situaciones
De trabajo criterios de movilidad
Carreras verticales

Evaluacion de los resultados
Obtenidos en el desarrollo
De la ocupacion

llustracion 1 Reyes (1998) Modelo de gestion por Competencias en Recursos Humanos. (Camejo, 2018)

En base a la llustracion | se analiza que la gestion de los recursos humanos se encuentra
vinculada con las competencias y la evaluacion del desempefio, estableciendo una relacion entre
la capacidad del personal y los equipos que dan valor a la organizacion, tomando en cuenta que
las competencias sirven de insumos para la gestién de recursos humanos, se genera un
intercambio de informacion que posibilite a cada proceso de obtener competencias como

insumo y al modelo informacion para su mantenimiento y actualizacion.

Es importante mencionar que mediante la gestién por competencias podemos obtener las
pautas necesarias para mejorar diferentes procesos dentro de las organizaciones, en busca de
calidad, construyendo asi la base principal para el desarrollo de las mismas direccionadas hacia

el éxito.

Uno de los procesos en los que se puede intervenir es la gestion por competencias es en

la evaluacion del desempefio, la misma que es el soporte principal de la presente investigacion.



En la actualidad se considera que el desempefio laboral es medido mediante una
evaluacion en la que se evidencia las capacidades individuales que posee cada miembro de la
organizacion desde su puesto de trabajo, a su vez se establecen factores que califiquen dichas

capacidades, los mismos que estan relacionados con los objetivos organizacionales.

1.4 Evaluacién del Desempefio

La evaluacion del desempefio es definida por Mondy & Noe (2005) citado en (Guartan
Salinas et al., 2019) como un proceso de revision y evaluacion ya sea, individual o grupal, de
los logros, que permite iniciar planes de desarrollo, metas y objetivos; este proceso consiste en
determinar el nivel de rendimiento de los colaboradores en sus actividades cotidianas,
proporcionando importantes beneficios para el analisis de la productividad, siendo la evaluacion

un medio para destacar el desempefio.

A su vez, Casallas Torres DF. citado en (Rivero, 2019), menciona que toda evaluacion es
un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguien, por tanto
se emplea en general, para determinar el mérito de una persona en la realizacion de las
responsabilidades, funciones y actividades propias del cargo o puesto que ocupa. Por otro lado,
podemos considerar que gracias a los resultados que se obtienen de la evaluacion del desempefio
se puede identificar los puntos clave que necesitan intervencion para mejorar los distintos

procesos de la organizacion.

El desempefio laboral se encuentra relacionado con el grado de productividad de la
organizacion, segun Laza (2012), citado en (Journal & Conscience, 2018), la productividad de
una organizacién depende del nivel de desempefio que tengan sus trabajadores, debido a que si
existe bienestar en los trabajadores el desemperio es mayor y a su vez la productividad aumenta

favorablemente.

Cuesta (2010), citado en (Agudelo et al., 2016) menciona que la evaluacion de desempefio
es una herramienta a través de la cual se compare el desempefio real de cada empleado con el
rendimiento esperado y a partir de la cual se tomen decisiones sobre el personal relacionadas
con la remuneracion, la promocién y las acciones correctivas. Es decir, permite obtener el
rendimiento real de cada persona en el cargo que ocupa y a su vez evidencia el impacto

motivacional que tiene sobre los trabajadores.
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Mediante la evaluacion del desempefio se puede identificar:

o Necesidades de capacitacion

o Descubrir las competencias y habilidades de los evaluados.
o Tomar decisiones acerca de salarios, planes de carrera, etc.
o Descubrir altos potenciales.

o Ubicar al personal en el puesto adecuado.

o Reajustar las actividades de cada puesto.

o Retroalimentar al personal sobre su desempefio.

o Promover el desarrollo del personal.

1.4.1 Métodos de Evaluacion del Desempefio

Existen algunos métodos de evaluacion basicos que menciona Dessler (2011), los cuales

son:

o Método de escala de puntuacion grafica: Hace referencia a la mencion de rasgos y
un rango de desempefio para cada uno, en donde se establecen indicadores en conjunto con un
rango de valor de desempefio para cada uno.

o Método de clasificacion alterna: Hace referencia a la utilizacion de un formato
como que indica qué empleado estd mas alto en el rasgo a medir y también quién esta mas bajo,
alternandose entre si, con el fin de que todos los trabajadores que participan puedan clasificar.

o Método de comparacion por pares: Hace referencia a que cada subordinado a
evaluar se compara con todos los demas subalternos en cada caracteristica, con el fin de
determinar quién es el mejor de acuerdo al nimero de puntuaciones.

o Método del incidente critico: Hace referencia a que se lleve un registro de los casos
extraordinarios del comportamiento laboral del empleado, ya sean positivos 0 negativos, a su
vez se los utiliza como acompafiamiento de la evaluacion con el fin de tener una idea del

desempefio de mas tiempo.
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1.4.2 Proceso de Evaluacion 360°

Dentro de la evaluacion del desempefio es importante mencionar que existe un proceso
de evaluacion de 360°, el mismo que es un sistema de evaluacion integral donde el evaluado es

calificado por todo su entorno. (Capuano Andrea, 2004)

De ese modo se abre la posibilidad de comparar la autoevaluacion con las apreciaciones

realizadas por los observadores. A continuacién, se presentan los posibles evaluadores:

o Autoevaluacion: Hace referencia a la vision personal de las competencias y del
desempefio de las mismas.

o Clientes internos y externos: Brinda la oportunidad a los clientes de tener voz y voto
en el proceso de evaluacién para calificar el rendimiento del evaluado.

o Subordinados: Son los colaboradores directos de los empleados que participan en
la evaluacion debido a que trabajan continuamente con el evaluado.

o Compafieros de trabajo (pares): Son de suma importancia debido a que permite
identificar realmente a los equipos y mejorar su rendimiento.

o Gerente: Brinda la posibilidad al gerente de obtener mayor informacion sobre la
organizacion y comprender mejor sus fortalezas y debilidades, a su vez le permite conocer
detalles y recibir sugerencias de otros participantes.

o Otras personas (proveedores o ingenieros): Hace referencia al grupo de personas
que apoya técnicamente al empleado.

Cabe recalcar que el tipo de medicién dependera del nimero de personas a evaluar, debido

a que este puede ser de:

o 360°: Autoevaluacién, Pares, Subordinados, Jefes y Proveedores o Clientes
Internos

o 270°: Autoevaluacion, Pares, Jefes, Clientes internos.

o 180°: Autoevaluacion, Jefes, Pares.

° 90°: Autoevaluacién, Jefe directo.

Es importante que la evaluacion del desempefio se encuentre respaldada de indicadores
de gestion, los mismos que son definidos como una medida que muestra las condiciones en las

gue se encuentra un proceso, a su vez es una forma de retroalimentar el mismo, brinda la
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posibilidad de monitorear los avances y ejecucion de actividades, ademas permiten implementar

acciones correctivas de pronta intervencion. (Rincén, 1998)

A su vez, la utilizacién de los indicadores en un proceso de evaluacion del desempefio
permite comparar el progreso real en conjunto con el progreso planificado por la organizacion

en base a los objetivos y metas establecidas, ademas otorgan los siguientes beneficios:

o Satisfaccion del cliente
o Permite el monitoreo de procesos

. Conducen al cambio

Benchmarking de procesos Yy actividades

Finalmente, el desarrollo de un modelo de evaluacion del desempefio segin (Manjarrés
etal., 2013) es una gran herramienta para la organizacion y mas que todo para su area de gestion
del talento humano, ya que esta dependencia debe ser la encargada de realizar la evaluacion de

todos los empleados con los que cuenta la empresa.

Con la evaluacion del desemperio se puede identificar qué areas deben ser evaluadas con
mas frecuencia, en cuales se debe intervenir para mejorar su rendimiento, a su vez es importante
que este proceso esté solventado con parametros de medicién y calificacion que nos ayude a la
obtencion de los resultados, con el fin de analizarlos para poder mejorar en aquellos que existan
puntuaciones bajas. Ademas, nos brinda informacién importante sobre el rendimiento de cada
persona en la organizacion, el cual es de gran utilidad para la retroalimentacion de los
trabajadores con el fin de que puedan ver sus resultados y las posibles intervenciones de mejora

para su rendimiento.

Considerando que para que exista una correcta evaluacién del desempefio es
indispensable que las organizaciones cuenten un perfil profesional que contenga requisitos
necesarios para desenvolverse en un cargo, esto es posible con el respaldo de un Profesiograma
de la organizacidn, el cual se define como una herramienta mediante la que se puede describir,
organizar y determinar los requisitos y exigencias necesarias para desarrollar una actividad
(Bender, 1984).
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1.5 Profesiograma.

El profesiograma o también conocido como perfil de competencias del cargo, muestra la relacion
que existe entre los requisitos fisicos y de la personalidad necesarios para desempefiarse en el puesto de
trabajo en conjunto con las responsabilidades y actividades a realizarse en el mismo (Gomez et al.,
2009). Es basicamente una base de informacion que permite analizar y describir los puestos en direccion

al logro de objetivos y metas organizacionales.

A su vez es importante mencionar que por medio del profesiograma se detallan también los
riesgos laborales existentes en los diferentes cargos segln las actividades que la persona realice, con el
fin de tener conocimiento de los mismos para poder intervenir y mejorar las condiciones de trabajo,
ademas se describen los equipos de proteccién necesarios y de uso obligatorio para ejecutar las

actividades diarias.

Mediante el profesiograma de la organizacion se busca que mejoren los procesos de seleccion
debido a que se describe los requisitos necesarios para desempefiarse en cada cargo, lo que da la
posibilidad de elegir a la persona adecuada para desempefiarse en el mismo, ademas ayuda a mitigar los
riesgos y accidentes laborales dentro de la organizacion garantizando la salud y seguridad del personal

al momento de ejecutar las distintas actividades.
1.5.1 Riesgos Laborales

El riesgo laboral es definido por Badia Montalvo (1985) como un conjunto de factores
fisicos, psiquicos, quimicos, ambientales, sociales y culturales que acttan sobre el individuo; a
su vez define la interrelacion y los efectos que producen dichos factores dan lugar a la
enfermedad ocupacional. Es decir, por medio de estos factores se puede identificar si el riesgo
laboral se relaciona con el trabajo en general o es especifico de alguna actividad de produccion,

estos se encuentran presentes en las condiciones del lugar de trabajo.
Por otro lado, es importante conocer la estructura que posee un profesiograma:

1.  Logo de la organizacion

2. Denominacion del cargo: Se incluye el departamento al que pertenece y se identifica
gue puesto de trabajo es.

3. Obijetivo del cargo: Describe la mision del puesto de trabajo.

4.  Funciones del cargo: Describe las actividades a desarrollar para un correcto

desempefio.
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5. Conocimientos y competencias del cargo: Se describen las habilidades necesarias
para la ejecucion de actividades.

6.  Formacion del cargo: Describe el nivel de educacion y conocimiento necesarios
para el cargo.

7.  Experiencia laboral

8.  Ubicacién jerarquica: Ubicacion dentro de la organizacién (organigrama)

9.  Requerimientos fisicos y Psicosociales

10. Riesgos laborales: Descripcion de los tipos de riesgo presentes en el desarrollo de
actividades.

11. Equipos de proteccion del personal requeridos (EPP)

12. Registro de aceptacion y recepcion.

Por consiguiente, es necesario que las organizaciones tengan desarrollado un
profesiograma o perfil de competencias del cargo debido a que es de gran utilidad, sobre todo
es favorable dentro del area de Talento humano ya que actla como soporte para los distintos
procesos que se llevan a cabo, como la seleccidn, capacitacion, evaluacion del desempefio, entre

otros.
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CAPITULO 2
2. METODOLOGIA

Para la construccidn de la herramienta se daréd uso al modelo de evaluacién por competencias con un
formato tecnolégico disefiado con paquetes informaticos (Excel) de las actividades esenciales e indicadores
de gestion. De esta forma la metodologia empleada serd mixta, utilizando el modelo para el desarrollo de
instrumentos que generen informacion cualitativa con el propdésito de elaborar instrumentos cuantitativos

como cuestionarios para encuestas o listas que nos brinden la informacion requerida. (Hamui-Sutton, 2013)

Debido a que es la que mejor se adapta a las necesidades de la elaboracién de la herramienta, en
primer lugar, se utilizard un analisis del profesiograma de la organizacion para determinar puntos clave a
considerar y posteriormente se propone la elaboracion de una herramienta que ayudard a evaluar el

desempefio de los colaboradores.

2.1 Objetivo general:

e Construir la herramienta de evaluacion del desempefio con sus indicadores de gestion.

2.2 Objetivos especificos:

e Desarrollar el marco teorico utilizando fuentes bibliogréaficas cientificas.

e Analizar el Profesiograma de la organizacion como base para la herramienta de evaluacion
del desempefio.

e Disefar la propuesta de herramienta para la evaluacion del desempefio.

e Validar la utilidad de la herramienta con la Jefe de Talento Humano.

2.3 Muestra:

No se requiere muestra

El resultado de la investigacién es una propuesta de evaluacion del desempefio adaptable para los
32 cargos de la organizacion.
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2.4 Instrumento:

Los instrumentos utilizados seran:

e Creacion de matriz de andlisis del profesiograma que seran de insumo para la evaluacion
del desempefio, en formato de Word, la misma que contiene un listado de cargos existentes,
departamento al que pertenece cada uno y se procedié a marcar con una “x” las casillas de
actividades esenciales e indicadores de gestion, de esa forma se verificd la existencia de

dichos requisitos. (ya no actividades esenciales sino la misién del cargo).

e Una entrevista semi-estructurada, en donde se estableceran preguntas, a su vez se podra
introducir preguntas adicionales que surgen en el momento, estas seran aplicadas a la Jefe
de Talento Humano de la organizacidn para poder identificar los puntos de evaluacién que

deberd contener la herramienta.

e Socializacion con el Jefe de Talento Humano por medio de un taller para validar la

herramienta.

2.5 Procedimiento:

Como punto de partida se firm6 un oficio de autorizacion con el Gerente General de la

institucién, el mismo que respalda la aprobacién del proyecto.

Posterior a dicho momento se realizd una entrevista semi-estructurada con el Jefe de Talento
Humano de la organizacién, la misma que constdé de ocho preguntas, las cuales sirvieron para
identificar los requisitos y puntos claves que debe contener la herramienta de evaluacion del

desempefio.

Una vez que se realizo ese primer acercamiento con el Jefe de Talento Humano, se procedio
a analizar el Profesiograma de la organizacion en donde se utilizé una matriz de analisis del mismo
en Word, que me sirvié de insumo principal para proceder a construir la herramienta de evaluacion
del desempefio. En esta etapa se identificd que el requisito de indicadores de gestion en base a la

mision del cargo hacia falta para completar los datos necesarios, en base a dicho requisito faltante
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se procedio a su debido levantamiento, en el que se requirio la participacion de cada responsable

del cago para su definicion.

Luego de que se analizo el profesiograma y se obtuvieron los datos necesarios para construir
la herramienta se procedio a disefiar el formato de la herramienta de evaluacion del desempefio en

conjunto con una matriz en Excel para crear macros y elaborar la misma.

Finalmente se procedi6 a una socializacion con el Jefe de Talento Humano por medio de un

taller, en donde se dio paso a la validacion de la herramienta.
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CAPITULO 3
3. RESULTADOS

El primer resultado obtenido en la presente investigacion es un sélido marco teérico que
abarca 19 fuentes bibliograficas, las cuales nos brindan la base de conceptos para dicha
investigacion, por consiguiente a lo largo del capitulo uno se describen temas en relacion con la
gestion del talento humano, en donde se detalla la evolucion de los recursos humanos a lo largo
del tiempo, describiendo las distintas etapas existentes como la etapa administrativa, etapa de
desarrollo y la etapa estratégica, por otro lado se describen los subsistemas que existen en recursos
humanos, los mismos que dan soporte al crecimiento y desarrollo de una organizacion, se

describen los subsistemas de: provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control.

Dentro de la gestion del talento humano existen modelos del mismo, describiendo asi tres
modelos que constan de significado historico y contextual en las organizaciones, los mismos que
son: gestion de talento humano, gestién del conocimiento y la gestion por competencias, esta se
encuentra en la evaluacion del desempefio, que nos brinda el soporte principal de la presente
investigacion, se considera que la evaluacion del desempefio permite valorar el grado de
cumplimiento de las actividades de cada cargo de una organizacion, esto nos permite tomar
acciones de mejora en base a resultados con el fin de potencializar las habilidades y competencias
de los colaboradores segun sean las necesidades del cargo, en relacion a dicho tema se detallan los
métodos de evaluacion del desempefio existentes, tales como: escala de puntuacion grafica,
clasificacion alterna, comparacion por pares e indicador critico, por otro lado, se explica el proceso
de evaluacion 360°, el mismo que es un sistema integral en donde la persona es evaluada por todo
su entorno dependiendo el cargo que posee, la evaluacién mas completa es la de 360° que
involucra: autoevaluacion, pares, subordinados, jefes y proveedores o clientes internos. Ademas,
se describe la importancia del proceso de evaluacion del desempefio dentro de una organizacion,
debido a que dicho proceso nos permite mejorar el desarrollo organizacional en base a resultados
obtenidos. Por otro lado, para que exista una correcta evaluacion del desempefio se requiere que
la organizacion cuente con un perfil profesional de acuerdo a cada cargo, dicho soporte se lo
obtiene por medio del profesiograma de la organizacion, en el que se detallan todos los requisitos
necesarios para desempefiar un cargo, debido a que se lo considera como una herramienta en la

que se puede describir y organizar las exigencias necesarias para realizar actividades, cabe recalcar
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que el profesiograma fue el insumo base para la creaciéon de la herramienta de evaluacion del

desempefio.

Posteriormente como segundo resultado se realiz6 un andlisis de profesiograma en donde se
obtuvo el perfil de los 32 cargos de la organizacion, los mismos que constan de: mision del cargo
en conjunto con su indicador de gestion, funciones del perfil de los trabajadores, en dicho apartado
se aplicd la siguiente férmula: Frecuencia (FR) + Consecuencia de no aplicacion de la actividad o
ejecucion errada (CO) * Complejidad en la ejecucion de la actividad (CM), es decir
((FR+CO)*CM), que permite obtener las actividades esenciales, conocimientos y competencias,
otras responsabilidades (generales para toda la organizacién), formacién del cargo, experiencia
laboral requerida, descripcion de riesgos laborales, equipos de proteccion del personal requeridos
(EPP), descrito para los obreros y las firmas de responsabilidad. Todo lo descrito en el
profesiograma fue levantado por los expertos de cada cargo, a su vez dicha informacién fue

validada por el Jefe de Talento Humano de la Organizacion.
La evidencia de dicho resultado se encontrara en los anexos del presente proyecto.

Como tercer resultado se obtuvo una propuesta de evaluacion del desempefio, considerando
que la organizacion no tiene cultura de evaluacion y por sugerencia del Area de talento humano,

se disefid una estructura de 90°; el formato consta de:

1. Datos de Identificacion:
o Datos del Evaluado: Nombre, Cargo, Departamento y Fecha de Evaluacion.
o Datos del Evaluador: Nombre, Cargo, Departamento y Relacion con el evaluado.
2. Objetivo e Indicaciones de Evaluacion.
3. Evaluacién de la Mision del cargo:
o Mision del cargo
o Nombre del indicador de gestion
o Formula del indicador de gestion
o Resultado
o Meta
o Calificacion de: Jefe inmediato y Autoevaluacion.
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N o o &

Interpretacion.

Observaciones Adicionales.
Firmas: Evaluado y Evaluador.
Guardar.
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EVALUACION DEL DESEMPENO

1. DATOS DE IDEHTIFICAC]
DATOS DEL EYALUAD
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llustracion 2 Herramienta de Evaluacion del Desempeiio (Autoria Propia)
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Al finalizar la evaluacién se alimentard una base de datos que contenga: nombre del
evaluado, cargo, departamento, resultado, puntaje e interpretacion; con el fin de obtener un registro

de las evaluaciones realizadas para tomar acciones de mejora.
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Porcentaje

~

NOMBRE CARGO DEPARTAMENTO RESULTADO  PUNTAJE
DANIELA JEFE/A DE TALENTO HUMANO Talento Humano 4 34
estefania GESTOR/A DE TALENTO HUMANG Talento Humano 4 36
Yanesa DISENADOR/A Disefio 3 3,4
Yaleria Cobos GESTOR/A DE TALENTO HUMANO Talento Humano 4 34
Soffa Cobos SUB-GERENTE GENERAL Y LOGISTICA Instalaciones 4 4,6
Andrés M RESPONSABLE SUB-AREAS DE PRODUCCION Produccién 1 26
Jose P INSTALADOR/A Instalaciones 4 1
Héctor Carvajal CHOFER DE COMPRAS Y DESPACHOS Administrativo 5 5

60%
60%
60%
60%
80%
40%
20%

INTERPRETACION

Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Satisfactorio
Regular
Insatisfactorio

HERRAMIENTA

RESULTADOS | Matriz (2) ®

llustracion 3 Herramienta de Evaluacion del desempefio, base de resultados (Autoria Propia
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Y como cuarto resultado se dio paso a la validacion de la herramienta de evaluacion del
desempefio, la misma que fue por medio de un taller con el Jefe de Talento humano para explicar
su utilidad, a su vez se dio paso a la firma de un documento de validacion por parte del jefe de

talento humano, en donde se detalla la validacion del formato de la herramienta, la cual se ajusta
a las necesidades de la organizacion.

Atentamente

o /
SENALEX. CIATDA;

/' £ Y/
gy A A

FIRMA AUTORIZADA

Psic, Organizacional Daniela Arévalo O,

$ Humanos
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CAPITULO 4:
4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

La empresa, es una organizacion solida, totalmente sustentable en el medio, ya que se
encuentra en el mercado por mas de 15 afios con una gran trayectoria al servicio de la sociedad
ecuatoriana. El buscar crecer como organizacion ha sido el principal motivo por el cual optaron
seguir un modelo de gestion por competencias que les permitan potencializar las habilidades de
sus trabajadores por medio de la evaluacion del desempefio, que refleja sus logros en base a las
metas planteadas para cada cargo, con el fin de mejorar su desarrollo organizacional y garantizar

su éxito.

Se evidencié en la organizacion la ausencia de una herramienta de evaluacion del
desempefio, por lo que se procedio a su creacion en base a las necesidades de la organizacion

planteadas por la jefa de talento humano, en busca de mejorar sus procesos.

Previo a su elaboracién se dio paso a la construccion de una base tedrica sélida, debido a que
las fuentes bibliograficas que se utilizaron fueron las méas actualizadas en el tema, consiguiendo
informacion de bibliotecas digitales, articulos cientificos y en libros de autores reconocidos,
dandonos como resultado un marco tedrico completo en base a la gestion del talento humano,
enfatizando en la evaluacion del desempefio y sus caracteristicas, dicho apartado se encuentra

descrito en el capitulo 1.

Se analizd el profesiograma de la organizacion, como base metodoldgica del presente
estudio, por medio de una matriz que nos permitié conseguir la informacion necesaria, ademas de

servir como insumo base para la construccidon de la herramienta.

Posteriormente se dio paso al disefio de la propuesta de herramienta de evaluacion del
desempefio, en paquetes informaticos de Excel, se credé en base a las necesidades de la
organizacion, considerando que la organizacion no tiene cultura de evaluacion y por sugerencia

del Area de talento humano, se disefid una estructura de 90°.
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Finalmente se validé la utilidad de la herramienta con la jefa de talento humano, por medio

de un taller en donde se explicé su utilidad, dando como resultado su aprobacion.

4.2 Recomendaciones:

Al terminar el disefio y creacion de la herramienta de evaluacion del desempefio para todos
los cargos que tiene la organizacion XXX, se recomienda su aplicacion al menos una vez al afio,
con el fin de fomentar una cultura de evaluacion del desempefio para conseguir resultados y
mejorar procesos internos. Ademas de mejorar los indicadores de gestion debido a que se
encuentran planteados en férmulas y no son muy tangibles, lo que dificulta el éxito de la evaluacion

del desempefio.

Por otro lado, se recomienda que se utilice el profesiograma de la organizacion para la
intervencion en diferentes procesos de gestion de talento humano como: seleccion, capacitacion,
planes de sucesion, induccion, etc. que pueden ser muy Utiles para el crecimiento y desarrollo

organizacional.

Por altimo, es recomendable que se dé una retroalimentacion a los evaluados de los
resultados obtenidos de la aplicacidn de la herramienta, con el fin de mejorar o reforzar aquellos
resultados que se encuentren bajos, direccionandolos a las metas planteadas en base a los objetivos

organizacionales existentes.
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ANEXQOS
ANEXO 1: Entrevista aplicada

Fecha: 17-8-2022

Aplicada a: Daniela Arévalo Jefe de Talento Humano
1. ¢Existe alguna necesidad de intervencion dentro de la organizacion?
Sl (X) NO ()
2. ¢Qué tipo de necesidad es?

Herramienta Evaluacion del desempefio.
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3. ¢Cuantos cargos tiene la organizacion?
32 cargos
4. ¢Qué tipo de evaluacion desean?

90 grados ( X) 180grados ( ) 270 grados () 360 grados ()

5. ¢Qué necesitan que evalle la herramienta?

Actividades esenciales () Competencias ( ) Indicadores de gestion ( X)

Habilidades ( ) Mision del cargo ( X) Observaciones(X)

La empresa evaluard las competencias de forma independiente, es decir no se requiere que estén
incluidas en la herramienta a elaborar.

6. ¢Qué tipo de formato les gustaria?
Google Forms
Excel (Macros- Bloqueo de celdas)

7. ¢Qué tipo de puntuacion requieren?
Sobre:

25 () 50( ) 100( X)

8. Otros requerimientos:

Ninguno.

30



ANEXO 2: Matriz de andlisis de profesiograma

CARGO

DEPARTAMENTO

MISION DEL
CARGO

INDICADORES DE

GESTION

Gerente General

Jefa Administrativa financiera

Jefe de Sucursal

Gestor Administrativo

Gestor/a de Cartera

Gestor/a de Contabilidad

Gestor/a de Compras

Gestor/a de Bodega

Auxiliar de Bodega

XX [ X[X|X|X[X|X|X

XX [X[X|X|X[X|X|[X

XX [ X[X|X|X[X|X|X
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Gestor/a de Facturaciény X X X
despachos

Chofer de Compras y X X X
despachos (gestor de compras

con funciones de chofer)

Sub-Gerente General y X X X
Logistica

Jefe de Levantamientos y X X X
Remediciones

Oficial de levantamientos X X X
Supervisor de Instalaciones X X X
Lider de Cuadrilla de X X X
instalaciones

Instalador/a chofer de X X X
vehiculos pesados

Instalador/a X X X
Gestor/a de Logistica y Disefio X X X
(GYE) (supervisor de

instalaciones)

Instalador/a chofer vehiculos X X X
livianos (GYE)

Jefe de Produccion (Jefe de X X X
operaciones sin funciones de

instalacion)

Supervisor de Produccion X X X
Responsable sub-areas de X X X
produccion

Obrero de produccién X X X
Gerente Comercial X X X
Coordinador Comercial (Back X X X
Up)

Gestor de Ventas X X X
Gestor de Cotizaciones X X X
Jefe de Mercadeo y Disefio X X X
(jefe de disefio)

Jefe de Disefio (Back Up) X X X
Disefiador/a X X X
Jefe/a de Talento Humano X X X
Gestor/a de Talento Humano X X X
Auxiliar de limpieza X X X
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ANEXO 3: Matriz para Elaboracion de la Herramienta de Evaluacion
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MATRIZ PARA HERRAMIENTA

DEPARTAMENTO

MISION

NOMBRE DEL INDICADOR DE GESTION

INDICADOR DE GESTION

Generar planes estratégicos y presupuestarios con el objetivo

GERENTE GENERAL Gerencia de crear una organizacion solida y estable velando por el Rentabilidad Neta del Activo (Utilidad Neta / Yentas) * (Ventas / Activo Tatal)
bienestar de la emprasa.
Responsable de planificar, coordinar y supervisar las
instalaciones de los productos terminados y levantamientos a
SUB-GERENTE GENERAL Y . . . . . . . , . . y . . -
aEE® Instalaciones nivel nacianal cumpliendo con estandares de seguridad, calidad [Aprovechamiento de la capacidad productiva Tiempa productiva / Tiempo disponible

 tiempos de entregagarantizando el uso Gptimo de los
recursos humanos y materiales.

EFE ADMINISTRATIVO
FINANCIERO

Administrativo

Responsable de planificar y supervisar |a gestion financiera de la
empresa y suministrar oportunamente informacidn valida y
confiable sobre el rendimiento de las operaciones que permita
& toma de decigiones, a fin de cumplir con los objetivos
estratégicos de |a empresa.

Prueba Acida

Activo Corriente - Inventarios / Pasivo Corriente

JEFE DE SUCURSAL

Comercial

Responsable de dirigir y supervisar integralmente las acciones
comerciales y operativas para el logro de los objetivos
asignados formulando y controlando presupuestos, a su vez
realiza el seguimiento de los procesos de productos activos,
pasivosy servicio.

Porcentaje da cumplimiento de ventas

Monto vendido / Presupuesto total

GESTOR/A ADMINISTRATIVG

Administrativo

Responsable de garantizar el cumplimiento de las actividades
administrativas y de apoyo asignadas, de acuerdo con las
instrucciones del jefe inmediato y conlas normasy
procedimientos establecidos por la empresa para cada proceso.

Monta de ahorro por revisién de viaticos

Monto solicitado - Monto aprobado

Responsable de ejecutar las tareas relacionadas al anélisis de
cuentas contables, para garantizar |a exactitud de los saldos de

GESTOR/A DE CARTERA Administrativo |5 cuentas que integran |os estados financieros: agf mismo Porcentaje de recuperacion de cartera Monto recuperado/Total de |a cartera de clientes
proporcionar de manera eficiente y confiable la
infarmacién resultante de los registros contables.
Responsable de ejecutar |as tareas relacionadas & andlisis de
cuentas contahles, para garantizar |a exactitud de los saldos de No. D d ; bl fsrados f Tot &
A . o . , L . 0. De documentos contables registrados / Total de
GESTOR/A DE CONTABILIDAD | Administrativo |as cuentas que integran los estados financieros: ad mismo Parcentaje de cumplimiento de ingreso de facturas - i
. . ) documentos contables recibidos
proporcionar de manera eficiente y confiable la
infarmacion resultante de los registros contahles.
Garantizar la dotacion de materia prima, insumos, suministros e .
. , Monto utilizado para compras / Total del presupuesto; No de
L. implementos para el desarrollo de las tareas de todas las areas X . A -
GESTOR/A DF COMPRAS Administrativo o e Porcentaje de ahorro en presupuesto de compras requerimientos entregados a tiempo / Total de requerimientos
dela organizacion, de acuerdo conla dispenibilidad financiera,
I . . comprados
exigencias de calidad y conveniencia,
Custodiar, controlar y supervisar |agestion de inventarios de No. D et lcitados 2 JTotal d
A . o s . . L - - 0. De requerimientos solicitados a tiempo / Total de
GESTOR/A DE BODEGA Administrativo mercaderfay la distribucién de suministros a las dreas de Parcentaje de Cumplimiento de requerimientos solicitados d P

produccion e instalaciones.

requerimientos

AUXILIAR DE BODEGA

Administrativo

Agilitar |a recepcidn y despacho de mercaderfa.

Parcentaje de Cumplimiento de requerimientos solicitados

No. De requerimientos solicitados a tiempo / Total de

GESTOR/A DE FACTURACION Y
DESPACHOS

Administrativo

Responsable de vender al cliente los productos que ofrece la
empresa, mastrar sus caracterfsticas, formas de uso, resolver
dudas, brindar |a informacidn que sea necesaria para cerrar las
ventas, as’ como identificar oportunidades de negacios con
clientes potenciales.

Parcentaje de cumplimisnta de pendientes de facturacion

No. De facturas de 2 o masmeses anteriores a la fecha de
facturacion / Total de facturas pendientes

CHOFER DE COMPRAS Y
DESPACHOS

Administrativo

Garantizar |a dotacién de materia prima, insumos, suministros e
implementos para el desarrollo de las tareas de todas las areas
dela organizacion, de acuerdo conla dispenibilidad financiera,
exigencias de calidad y conveniencia,

Porcentaje de cumplimiento de entregas

No. De entregas realizadas a tiempo/ Total de entregas
solicitadas
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JEFE DE LEVANTAMIENTOS Y
REMEDICIONES

Instalacicnes

Responsable de gestionar |a entraga de losinsumosy requisitos
necesarios para el cumplimiento de las instalaciones de los
productos terminados.

Porcentaje de cumplimiento de levantamientos

No. De reprocesos por |evantamientos / Total de
levantamientos

OFICIAL DE LEVANTAMIENTOS

Instalaciones

Responsable de levantar lainformacidn de mediciones parala
elaboracion de productos.

Porcentaje de cumplimiento de levantamientos

No. De SO realizadas a tiempo / Total de SO designadas

SUPERVISOR DE
INSTALACIONES

Instalaciones

Responsable de controlar el cumplimiento de lasinstalaciones
de los productos terminados asegurando que el personal
responsable cuente con todos|os requisitos para la gjecucion
de sulabor.

Porcentaje de cumplimiento de instalaciones

=

0. De instalaciones con reprocesos / Total de instalaciones

LIDER DE CUADRILLA DE
INSTALACIONES

Instalacicnes

Conducir con responsabilidad los vehicul os asignados por la

empresa para cubrir |as rutas de cada trabajo, asl como realizar |Porcentaje de cumplimiento de instalaciones

las actividades de instalaciones detalladas en cada tarea.

No. De instalaciones con reprocesos / Total de instalaciones

INSTALADOR/A CHOFER DE
VEHICULOS PESADOS-
LIVIANOS

Instalaciones

Conducir con responsabilidad los vehiculos asignados por la

emprasa para cubrir |as rutas de cada trabajo, asl como realizar |Porcentaje de cumplimiento de instalaciones

las actividades de instalaciones detalladas en cada tarea.

=

0. De 50 realizadas a tiempo / Total de S0 designadas

INSTALADOR/A

Instalaciones

Responsable de ejecutar las instalaciones de los productos
terminados garantizando I3 calidad de su trabajo mediante el
cumplimiento de las normas, procesos y requerimientos de la
empresa.

Porcentaje de cumplimiento de instalaciones

No. De SO realizadas a tiempo / Total de SO designadas

GESTOR/A DE LOGISTICA ¥
DISEND

JEFE DE PRODUCCION

Instalaciones

Produccion

Responsable de controlar el cumplimiento de lasinstalaciones
de los productos terminados asegurando que el personal
responsable cuente con todos|os requisitos para la gjecucion
de sulabor.

Responsable de planificar, dirigir y garantizar el buen manejo de
los recursos de una organizacion con la finalidad de lograr los
objetivos trazados, realizando un control riguraso de los
procesos que le permiten tener |a capacidad de resolucidn de
problemas.

Porcentaje de instalaciones realizadas

Aprovechamiento de la capacidad productiva

=

0. De instalaciones con reprocesos / Total de instalaciones

Produccidn actual / Produccién méxima posible; Productos sin
fallas / Total producido

SUPERVISOR DE PRODUCCION

Produccién

Responsable de lagestion y el control de la produccién
garantizando |a calidad del producto terminado hasta la entrega
del cliente.

Porcentaje de cumplimiento de rdenes produccion

No. De 50 de reprocesos / Total de S0 realizadas

RESPONSABLE SUB-AREAS DE
PRODUCCION

Produccién

Responsable de fabricar los productos de acuerdo a las érdenes
de produccion planificadas garantizando la calidad de su
trabajo.

Porcentaje de cumplimiento de drdenes produccion

No. De 50 de reprocesos f Total de SO realizadas

0BRERO DE PRODUCCION

Produccion

Responsable de fabricar los productos de acuerdo alas drdenes
de produccion planificadas garantizando la calidad de su
trabajo.

Porcentaje de cumplimiento de érdenes produccién

No. De 50 realizadas a iempo / Total de SO designadas

GERENTE COMERCIAL

Comercial

Responsable de definir el plan estratégico comercial y de ventas
anual y gestionar su pussta en marcha. Ampliar y reforzar
canales de venta. Desarrollar acciones comerciales de refuerzo
para el cumplimiento de objetivos mensuales y anuales, tales
como alquiler de espacios, realizacion de eventos, reuniones y
ofros servicios.

Porcentaje de cumplimiento de ventas

Monto vendido / Presupuesto total

COORDINADOR COMERCIAL
{BACK UP)

Comercial

Responsable de definir el plan estratégico comercial y de ventas
anual y gestionar su pussta en marcha. Ampliar y reforzar
canales de venta. Desarrollar acciones comerciales de refuerzo
para el cumplimiento de objetivos mensuales y anuales, tales
como alquiler de espacios, realizacion de eventos, reuniones y
ofros servicios.

Porcentaje de cumplimiento de ventas

Monto vendido / Presupuesto total
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GESTOR/A DE VENTAS

Cormercial

Responsahble de vender al cliente |os productos que ofrece la
empress, mostrar sus caracteristicas, formas de uso, resolver
dudlas, brindar la informacién gue sea necesaria para cerrar las
ventas, asi como identificar oportunidades de negocios con
clientes potenciales.

Paorcentaje de cumplimiento de ventas

Monta vendido / Presupuesto tatal

GESTOR/A DE COTIZACIONES

Camercial

Cumpliry hacer cumplirlos procedimientos de la gestion
comercial y de toda la cadena de valor en el desarrollo de cada
orden de produccidn asignada,

Forcentaje de envio de catizaciones

Mo, Cotizaciones enviadas / Total de cotizaciones solicitacas

JEFE DE MERCADEQ Y DISERID

Disefin

Responsahle de crear conceptos visuales que comunican ideas,
mensajes o elementos gue identifican a unamarca o producta de
forma creativa por medio de la comunicacion visual,

Curnplimiento del plan de mercadeo

No. De campafias realizadas / Total de campafias planificadas;
ariacion de monto de venta a partir de las campafias

JEFE DE DISERIO (BACK UF)

Disefio

Responsable de crear conceptos visuales que comunican ideas,
mensajes 0 elementos gue identifican a unamarca o producto de
forma creativa por medio de la comunicacion visual,

Porcentaje de cumplimiento de tareas de disefio

Mo, De tareas de reprocesos / Total de tareas realizadas

DISERADOR/A

Disefio

Responsable de crear conceptos visuales que comunican ideas,
mensajes o elementos gue identifican a una marca o producto de
forma creativa por medio de la comunicacin visual,

Porcentaje de cumplimiento de tareas de disefin

Mo, Detareas realizadas / Total detareas realizadas

JEFE/& DE TALENTO HUMAND

Talento Humano

Responsahle de planificar, dirigir v coordinar |os subsistemas de
Talento Humano de la empresa, ademds es responsable de
incrementar las capacidades y potenciales de |os trabajadores por
medio de programas de formacion a través de herramientas
necesarias para su mejora profesional.

Porcentaje de cumplimiento del plan de capacitaciones

Ma. de capacitaciones realizadas / Total de capacitaciones
planificadas; Mo, Trabajadores con evaluaciones 280/trabajadores
evaluados

GESTOR/A DE TALENTO
HUMANGO

Talerto Humano

Responsahble de garantizar el cumplimiento de las actividades
administrativas y ce apoyo asignadas dentro del departamenta de
recursos humanos, de acuerdo can las instrucciones del jefe
inmediato y con las normas y procedimientos establecidos parla
empresa para cada proceso,

Monto de ahorro por revision de horas extras

‘/alor de sobretiempos registrados - Valor de sohretiempos
pagaclos en ol

ALUXILIAR DE LIMPIEZA,

Talerto Humano

Responsable de garantizar [a limpieza general de |as instalaciones
de la oficina mediante un
ardecuado control y utilizacion de los suministros de limpieza,

Satisfaccian del cliente interno

Mo, De encuestas sobre el 200 de satisfaccian / Total de
encuestados

80%

Entred4y 4.9

Satisfactorio

ESCALA DE

CALIFICACION

60%

Entre 3y 3.9

Bueno

40%

Entre 2y 2.9

Regular

20%

Entre Oy 1.9

Insatisfactorio

1
2
3
4
5
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ANEXO 4: Misién e indicador de gestion

Se dio uso a los profesiogramas de la organizacion, en donde segln cada cargo se seleccioné la

mision e indicador de gestion para la construccion de la herramienta de evaluacion del desemperio,
dicho apartado se muestra a continuacion:

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO:

Supervisor de Produccidn

PROCESO: Produccidn

MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |lefe de Operaciones

CARGOS SUPERVISADOS: CObreros

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable dela gestidn y el control de la produccion garantizando la calidad del producto terminado hasta la
entrega del cliente.

INDICADOR DE GESTION

mMombre del Indicador: Porcentaje .
o . Fdrmula: Mo, De S0 de reprocesos /
decurmplimiento de drdenes
. Total de S0 realizadas
produccidn

PROFESIOGRAMNA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Sub-Gerente General y Logistica
PROCESO: Instalaciones
MIVEL:

S: Supervisores/Flanificadores

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: (Gerente General

CARGOS SUPERYISADOS:

FECHA DE ELABORACIONM -
2. MISION DEL CARGO

Responsable de planificar, coordinar ¢ supervisar las instalaciones de los productos terminados y

levantamientos a nivel nacional cum pliendo con estdndares de seguridad, calidad y tiempos de entrega
garantizando el uso dptimo delos recursos humanos ¢y materiales.
INDICADOR DE GESTION

MNombre del Indicador: -
Formula: Tiempo productivo
Sprovechamiento de la capacidad ) . .
R Tiempo disponible
productiva
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1. DATOS DE IDENTIFICA

PROFESIOG RAMA

CION DEL CARGO

CARGO: Gerente General
PROCESO: adrninistrativo
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO:

Minguno

CARGOS SUPERYISADOS:

lefe de porduccidn e Instalaciones, lefe administrativo Financiero, lefe de
Recursos Humanos, lefe de Ventas, lefe de Disefio.

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Generar planes estratégicos w presupuestarios con el objetivo de crear una organizacidn sdlida v estable
welando por el bienestar de la empresa.

INDICADOR DE GESTION

Mormbre del Indicad

(=14

Farmnula: (Utilidad Meta / wentas) *
Fentabilidad Meta del Activao

[Ventas / Activo Total)

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: lefe Administrativo Financero
PROCESO: Administrativo
MIVEL:

CARGO DEL 1IEFE INMEDIATO:

Gerente General

CARGOS SUPERVISADOS:

Gestor Administrativo, Gestor de Facturacidn, Gestor de Cartera, Gestor de
Contabilidad, Gestor deFrocesos Odoo, Supervisor de Bodega

FECHA DE ELABORACIOM:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de planificar y supervisar la gestion financiera de la empresa y suministrar oportunamente

inforrmacidn valida y confiable sobre el rendimiento delas operaciones que permita la toma de decisiones, a fin

de cumplir con los objetivos estrat

INDICADOR DE GESTION

egicos de la empresa.

- Fdrmula: Activo Corriente -
Mombre del Indicador: Prueba Acida

Inventarios f Pasivo Corriente

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: lefe Disefio
PROCESO: Froduccidn
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO:

CARGOS SUPERWVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de crear conceptos visuales que comunican ideas, mensajes o elementos que identifican a una

marca o procducto de forma creativa
INDICADOR DE GESTION

Mombre del Indicador:

disefio

Forcentaje
decumplimiento detareas de

por medio de la comunicacidn visual,

Fodrmula: Mo. Detareas de
reprocesos f Total detareas
realizadas
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PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: lefe de sucursal
PROCESO: Comercial
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: [Gerente Comercial

CARGOS SUPERWVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:
2. MISION DEL CARGO

Responsable de dirigir ¢y supervisar integralmente las acclones comerciales y operativas para el logro de los
ohjetivos asignacdos formulando y controlando presupuestos, a su vezrealiza el seguimiento de los procesos de
productos activos, pasivas y servicio.

INDICADOR DE GESTION

Mombre del Indicador: Porcentaje Fdrmula: Monto vendido /
decumplimiento de ventas Presupuesto total

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Supervisor de Instalaciones
PROCESO: Instalaciones
MNIVEL:

CARGO DEL JEFE INMEDIATO: |lefe de Operaciones

CARGOS SUPERVISADOS! Cbreros

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de controlar el cumplimiento delas instalaciones de los productos terminados asegurando que el
personal responsable cuente con todos los requisitos para la gjecucidn de su labor,
INDICADOR DE GESTION

Mombredel Indicador:Porcentaje de Fdrmula: Mo, De instalaciones con
cumplimiento deinstalacion es reprocesos / Total de instalaciones

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Gestor/a de Logistica y Disefio
PROCESO: Instalaciones
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |Sub-gerente general ¢ Logistica

CARGOS SUPERVISADOS: Obreros

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de controlar el curnplimiento de lasinstalaciones de los productosterminados asegurando que el
personal responsable cuente con todos los requisitos para la gecucidn de su lakbor,
INDICADOR DE GESTION

Mombre del Indicador: Porcentaje Fdrmula: Mo, Deinstalaciones con
de instalaciones realizadas reprocesos / Total de instalaciones



PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: lefe de Produccion
FROCESO: Froduccicn
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: (Gerente General

Flanificador de instalaciones, supervisor deinstalaciones, planificaclor de
planta, supervisor de planta.

CARGOS SUPERYISADOS:

FECHA DE ELABORACION:
2. MISION DEL CARGO

Responsable de planificar, dirigir y garantizar el buen manegjo delos recursos de una organizacidn con la finalidad
delograr los objetivos trazados, realizando un control riguroso de los procesos que le permiten tener la
capacicad de resolucidn de problemas.

INDICADOR DE GESTION

Farmula: Procduccidn actual /
Froduccidn maxima posible;
Froductos sin fallas / Total
producicdo

Hombre del Indicador
Aprovechamiento de la capacidad
procuctiva

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: lefede Recursos Humanos
PROCESO: Recursos Humanos
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |Gerente General

CARGOS SUPERVISADOS: Gestor de Recursos Humanos, Auxiliar de Limpieza

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Respons=able de planificar, dirigir y coordinar los Subsistermas de Talento Humano dela empresa, ademas es
responsable de incrementar las capacidades y potenciales de lostrabajadores por medio de programas de
formacidn a traveés de herramientas necesarias para su mejora profesional.

INDICADOR DE GESTION

Farmula: No. de capacitaciones

Mombredel Indicador: &4F orcentaje realizadas f Total de capacitaciones
decumplimiento del plan de planificadas; Mo. Trabajadores con
capacitaciones evaluaciones z20/trabajadores

evaluados

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Gestor de Compras
PROCESO: Aciministracian
MNIVEL:

CARGO DELJEFE INMEDIATO: [lefe sAdministrativo Financierao

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Garantizar la dotacidn de materia prirma, insumos, suministros eimplementos para el desarrollo de las tareas de
todas las dreas de la organizacidn, de acuerdo con la disponibilidad financiera, exigencias de calidad y
conveniencia.

INDICADOR DE GESTION

Farmula: kMonto utilizado para

Mombre del Indicador: Porcentaje compras/ Total del presupuesto; Mo
de ahorro en presupuesto de derequerimientos entregados a
campras tiempo f Total de requerimientos

corm prados



PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGOQ

CARGO: Gestor de Recursos Humanos
PROCESO: Recursos Humanos
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |lefede Recursos Humanos

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de garantizar el cumplimiento delas actividades administrativas y de apoyo asignadas dentro del
departarmento derecursos humanos, de acuerdo con las instrucciones del jefe inmediato y con lasnormas
procedimientos establecidos por la empresa para cada proceso.

INDICADOR DE GESTION

Fdrmula: Walor de sobretiempos
Mombre del Indicador: Monto de P
registrados - Walor de sobretiempos
ahorro por revisiaon de horas extras
pagados en rol

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Gestor de Administracian
PROCESO: Aadministrativo
MNIVEL:

CARGO DEL 1EFE INMEDIATO: |lefe Administrativo Financiero

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

FResponsable de garantizar el cumplimiento de las actividades administrativas y de apoyo asighadas, de acueardo

con lasinstrucciones del jefe inmediato ¢ con lasnormas v procedimientos establecidos por la empresa para
cada proceso.

INDICADOR DE GESTION

Mombre del Indicador: Monto de
ahorro por revision de viaticos

Farmula: hMonto solicitado - onto
aprobado

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Gestor de Cartera
PROCESO: Aclministrativo
MNIVEL:

CARGO DEL 1EFE INMEDIATO: [lefe Administrativo Financiero

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de gjecutar las tareas relacionadas al andlisis de cuentas contakles, para garantizar la exactitud de
los saldos de las cuentas queaintegran los estados financieros: asi mismo proporcionar de manera eficiente y
confiablela informacion resultante de los registros contables.

INDICADOR DE GESTION

Mombre del Indicador: Porcentaje

Fdrmula: M onto recuperado/Total
de recuperacian de cartera

cde la cartera de clientes



PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARG
CARGO:

[o]

PROCESQO:

Gestor de Contabilidad

Administrativo
MIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |lefe administrat

ivo Financiero

CARGOS SUPERWVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de ejecutar lastareas relacionadas al analisis de cuentas contables, para garantizar la exactitud de
los saldos de las cuentas que integran los estados financieros: asi mismo proporcionar de manera eficiente ¢

confiable la informacidn resultante de los registros contables.

INDICADOR DE GESTION

Mormbre del Indicador: Porcentaje
decurmplimiento de ingreso de
facturas

Farmula: Mo Dedocumentos
contables registrados / Total de
documentos contables recibidos

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO
CARGO:

Disefiacdor
PROCESO:

Produccidan
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |lefede Disefio

CARGOS SUPERWVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de crear conceptos visuales que camunican ideas, mensajes o elementos gque identifican auna

rmarca o producto de forma creativa por medio de la comunicacidn visual.

INDICADOR DE GESTION

MNarmbre del Indicadar: Porcentaje
decumplimiento detareas de
disefio

Farmula: Mo, Detareas realizadas /
Total detareas realizadas

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO
CARGO:

Auxiliar de Limpieza
PROCESO:

Recursos Humanos

MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO:

lefe deRecursos Humanos

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de garantizar la limpieza general de lasinsta
adecuado control ¢ utilizacidn de los suministros de limpi

INDICADOR DE GESTION

HMombre del Indicador: Satisfaccidn
del clienteinterno

laciones dela oficina mediante un
eza.

Formula: Mo Deencuestas sobre el
=20 de satisfaccidn / Total de
encuestados
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PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Gestor de Bodega
PROCESO: Administrativo
NIVEL:

CARGO DEL JEFE INMEDIATO: (lefe Administrativo Financiero

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION

2. MISION DEL CARGO

Custodiar, controlar ¢ supervisar la gestion de inventarios de mercaderia y la distribucidn de suministros a las
areas de produccian e instalaciones

INDICADOR DE GESTION

NMombre del Indicador: Porcentaje Farmula: No. De requerimientos
de Cumplimisnto de reguerimientos solicitados a tiempo f Total de
solicitados requerimientos

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Auxiliar de Bodega
PROCESO: Administrativo
MNIVEL:

CARGO DEL JEFE INMEDIATO: |lefe Administrativo Financiero

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Agilitar la recepcidn y despacho demercaderia

INDICADOR DE GESTION

Mambre del Indicadar: Porcentaje Farmula: Mo, Deregquerimisntos
de Cumplimiento de requerimientos solicitados a tiempo f Total de
solicitacdos requerimientos

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Gestor de Facturacidn y Despacho
PROCESO: Administrativo
MIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |lefe administrativo

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de vender al cliente los productos que ofrece la empresa, mostrar sus caracteristicas, formas de
wso, resalver dudas, brindar la informacidn que sea necesaria para cerrar las ventas, asi como identificar
oportunidades de negocios con clientes potenciales.

INDICADOR DE GESTION

Farmula: Mo. De facturasde 2 o mas
meses anteriores a la fecha de
facturacidn / Total de facturas

pendientes

Nombre del Indicadaor: Porcentaje
decumplimiento de pendientes de
facturacidn



PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Chofer de Compras y Despachos
PROCESO: Administrativo
MNIVEL:

CARGO DEL JEFE INMEDIATO: |lefe Administrativo

CARGOS SUPERWVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Garantizar la dotacidn demateria prima, insumos, suministros e implementos para el desarrollo de lastareas de
todas las areas de la organizacion, de acuerdo con la disponibilidad financiera, exigencias de calidad y
conveniencia.

INDICADOR DE GESTION

. . Formula: No. De entregas realizadas

Nombre del Indicador: Porcentaje )

a tiempo/ Total de entregas
solicitadas

de cumplimiento de entregas

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: lefe de levantamientos y remediciones
PROCESO: Instalaciones
NIVEL:

CARGO DEL JEFE INMEDIATO: |Sub- Gerente General vy Logistica

CARGOS SUPERWVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de gestionar la entrega delos insumos y requisitos necesarios para el cumplimiento de las
instalaciones de los productos terminacdos,

INDICADOR DE GESTION

Farmula: Mo. Dereprocesos por
Mombredel Indicador: Porcentaje P P

N levantamientos f Tatal de
de cumplimiento de levantamientos
levantamientos

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGOQ

CARGO: Oficial de Levantamientos
PROCESO: Instalaciones
NIVEL:

CARGO DEL JEFE INMEDIATO: |lefe de levantamientos y remediciones

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:
2. MISION DEL CARGO

Responsable de levantar la informacidn de mediciones para la elaboracion de productos.

INDICADOR DE GESTION

Mombre del Indicador:Porcentaje de Farmula: Mo. De SO realizacas a
cumplimiento de levantamientos tiempo / Total de SO designadas



1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

PROFESIOGRAMA

CARGO: Lider de cuadrilla deinstalaciones
PROCESO: Instalacion es
MNIVEL:

CARGO DEL JEFE INMEDIATO:

Supervisor delnstalaciones

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Conducir con responsabilidad los vehiculos asignados por la empresa para cubrir las rutas de cada trabajo, asl

como realizar las actividades deinstalaciones detalladas en cada tarea

INDICADOR DE GESTION

Mombre del Indicador: Forcentaje
decumplimiento de instalaciones

CARGO:

Farmula: Mo, Deinstalaciones con
reprocesos,/ Total de instalaciones

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

PROCESO:

Instaladorfa chofer de vehiculos pesados yfo livianos

NIVEL:

Instalaciones

CARGO DEL IEFE INMEDIATO:

Supervisor delnstalaciones

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Conducir con responsabilidad los vehiculos asignados por la ermpresa para cubrir las rutas de cada trabajo, asi

como realizar las actividades deinstalaciones detalladas en cada tarea

INDICADOR DE GESTIOMN

Mombre del Indicador: Porcentaje

de cumplimiento de instalaciones

PROFESIOGRAMNM A

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO:

Formula: No. De 30 realizadasa
tiempo f Total de 30 designadas

PROCESO:

Instalador/a

Instalaciones

MNIVEL:

CARGO DELIEFEINMEDIATO:

Supervisor de instalaciones

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de giecutar las instalaciones de los productos terminados garantizando la calidad de su trabajo

mediante el cumplimiento de las normas, procesos y requerimientos de la empresa

INDICADOR DE GESTION

Mombredel Indicador: Porcentaje
de cumplimiento de instalaciones

Foarmula: Mo. De SO realizadas a
tiempo / Total de SO designadas
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PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Responsable sub-dreas de instalaciones
PROCESO: Produccidn
NIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: [lefe de Produccidn

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACIOMN:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de fabricar los productos de acuerdo a las drdenes de procduccidn planificadas garantizando la
calidad de su trabajo.

INDICADOR DE GESTION

Mambredel Indicador: Porcentaje .
Farmula: Mo, De SO de reprocesos /

decumplimiento de drdenes )
Total de SO realizadas

procuccidén

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGQO

CARGO: Chrero de Produccian
PROCESO: Produccidn
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |lefede Produccidn

CARGOS SUPERWVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de fabricar los productos de acuerdo a las drdenes de produccicdn planificadas garantizando la
calidad de su trabajo.

INDICADOR DE GESTION

Mombre del Indicador: Porcentaje . .
Fdarmula: No. De S0 realizadas a

decumplimiento de drdenes
P tiempo / Total de SO designadas

produccidn

PROFESIOGRAMNMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Gearente Comercial
PROCESO: Comercial
MNIVEL:

CARGO DEL JIEFE INMEDIATO: |Gerente General

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO
Responsable de definir el plan estratégico comercial ¢ de ventas anual ¢ gestionar su puesta en marcha. &mpliar
y reforzar canales de venta. Desarrollar accion es comerciales de refuerzo para el cumplimiento de objetivos

mensuales y anuales, tales como alguiler de espacios, realizacidn de eventos, reuniones y otros servicios.

INDICADOR DE GESTION

Mombredeal Indicador: Porcentaje Fdrmula: MMonto vendido /
decumplimiento de ventas Fresupueasto total



PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Coordinador Comercial (Back Up)
PROCESO: Comercial
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |GSerente Camercial

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de definir el plan estratégico comercial v de ventas anual vy gestionar su puesta en marcha. smpliar
¢ reforzar canales de venta, Desarrollar accion es com erciales de refuerzo para el cumplimiento de objetivos
mensuales ¢ anuales, tales como alguiler de espacios, realizacidn de eventos, reuniones ¢ otros servicios,

INDICADOR DE GESTION

Mombre del Indicador: Porcentaje

Fdrmula: plonto vendido /
decumplimiento de ventas

Fresupuesto total

ROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: Gestor de Wentas
PROCESO: Cormercial
MNIVEL:

CARGO DEL JEFE INMEDIATO: |Gerente Comercial

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

FResponsable de vender al cliente los productos que ofrece la em presa, mostrar sus caracteristicas, formas de

uso, resolver ducdas, brindar la informacidn que sea necesaria para cerrar las ventas, asi como identificar
aportunidades de negocios con clientes potenciales.

INDICADOR DE GESTION

Nombredel Indicador: Porcentaje

Fdrmula: honto vendido /
decumplimiento de ventas

Fresupuesto tatal

PROFESIOGRAMA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: GSestor de Cotizaciones

PROCESO:

Comercial

MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO: |Serente Comercial

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Cumplir ¢y hacer cumplir los procedimientos de la gestidn comercial y detoda la cadena de valor en el desarrallo
de cada orden de produccidn asignada.

INDICADOR DE GESTION

rombre del Indicador: Porcentaje Farmula: Mo, Cotizaciones en viadas

de envio de cotizacion es S Total de cotizacion es solicitadas



PROFESIOGRAMA
1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO

CARGO: lefe de Mercaden y Disefio
PROCESO: Disefio
MNIVEL:

CARGO DEL IEFE INMEDIATO:

CARGOS SUPERVISADOS:

FECHA DE ELABORACION:

2. MISION DEL CARGO

Responsable de crear conceptos visuales que comunican ideas, mensajes o elementos gque identifican auna
marca o producto de forma creativa por medio dela comunicacidn visual,

INDICADOR DE GESTION

Fdrmula: WMo, Decampafias
Nambre del Indicador: realizaclas / Total de campafias
Curmplimiento del plan demercaden planificadas; “Wariacidn demonto de
venta a partir de las campafias
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