UNIVERSIDAD ESTATAL
PENINSULA DE SANTA ELENA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

“PROPUESTA DE UNA GUIA DE EVALUACION DE DESEMPENO
LABORAL PARA EL PERSONAL DE LA EMPRESA ELECTRICA
PUBLICA ESTRATEGICA CORPORACION NACIONAL
DE ELECTRICIDAD CNEL E.P. UNIDAD DE
NEGOCIOS SANTA ELENA, PROVINCIA
DE SANTA ELENA, ANO 2013”

TRABAJO DE TITULACION
Previo alaobtencion del Titulo de:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION PUBLICA

AUTORA: YILDA GRACIELA PIN SANCHEZ
TUTOR: ECON. DAVID BATALLAS GONZALEZ, MSc.

LA LIBERTAD - ECUADOR

2013



UNIVERSIDAD ESTATAL
PENINSULA DE SANTA ELENA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

“PROPUESTA DE UNA GUIA DE EVALUACION DE DESEMPENO
LABORAL PARA EL PERSONAL DE LA EMPRESA ELECTRICA
PUBLICA ESTRATEGICA CORPORACION NACIONAL
DE ELECTRICIDAD CNEL E.P. UNIDAD DE
NEGOCIOS SANTA ELENA, PROVINCIA
DE SANTA ELENA, ANO 2013”

TRABAJO DE TITULACION
Previo alaobtencion del Titulo de:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION PUBLICA

AUTORA: YILDA GRACIELA PIN SANCHEZ
TUTOR: ECON. DAVID BATALLAS GONZALEZ, MSc.

LA LIBERTAD — ECUADOR

2013



11

LaLibertad, octubrede 2013

APROBACION DEL TUTOR

En mi calidad de Tutor del trabgo de investigacion, “PROPUESTA DE UNA
GUIA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL PARA EL
PERSONAL DE LA EMPRESA ELECTRICA PUBLICA ESTRATEGICA
CORPORACION NACIONAL DE ELECTRICIDAD CNEL E.P. -
UNIDAD DE NEGOCIOS SANTA ELENA, PROVINCIA DE SANTA
ELENA, ANO 2013”, elaborado por la Srta. Yilda Graciela Pin Séanchez,
egresada de la Carrera de Administracion Puablica, Escuela de Administracion,
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Peninsula de Santa
Elena, previo alaobtencion del Titulo de Licenciada en Administracion Pablica,
me permito declarar que luego de haber orientado, estudiado y revisado, la

apruebo en todas sus partes.

Atentamente

ECON. DAVID BATALLAS GONZALEZ, MSc.
TUTOR



DEDICATORIA

A mis padres, dignos de mi admiracion para seguir
adelante. Este logro es de ustedes por guiarme, apoyarme
diariamente e impulsar el cumplimiento de mi meta. A mi
hijo para que tome en cuenta lo logrado como referencia'y
reflexione acerca de que, aunque los suefios parezcan
inalcanzables, hay que ser perseverante en su busgueda
hasta alcanzarlos. A quien le agrade e esfuerzo y la
mistica de trabajo en € servicio publico, ya que este éxito
lo he logrado con estas dos principales actitudes, |as cuales
me permitieron conocer y servir a la ciudadania de mi

Provincia.

Yilda

111



AGRADECIMIENTO

A la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, por
abrirme las puertas para desarrollar mis conocimientos
y permitirme la culminacion de una etapa importante en
mi vida como estudiante. A mis docentes, pues gracias
a las bases y herramientas que ellos me brindaron a
través de los cuatro afios de preparacion, me
proporcionaron la motivacion necesaria. A mi tutor
Econ. David Batallas por la orientacion que me brindo
pararealizar mi trabajo de investigacion.

Yilda

v



TRIBUNAL DE GRADO

Ing. Mercedes Freire Rendén, MSc.
DECANA DE LAFACULTAD
CIENCIASADMINISTRATIVAS

Econ. David Batallas Gonzalez, M Sc.
PROFESOR-TUTOR

Econ. David Batallas Gonzalez, M Sc.
DIRECTOR DE CARRERA
ADMINISTRACION PUBLICA

Econ. Vladimir Soria Freire, MSc.
PROFESOR DE AREA

Ab. Milton Zambrano Coronado, M Sc.
SECRETARIO GENERAL - PROCURADOR



vi

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIASADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

“PROPUESTA DE UNA GUIA DE EVALUACION DE DESEMPENO
LABORAL PARA EL PERSONAL DE LA EMPRESA ELECTRICA
PUBLICA ESTRATEGICA CORPORACION NACIONAL
DE ELECTRICIDAD CNEL E.P. UNIDAD DE
NEGOCIOS SANTA ELENA, PROVINCIA
DE SANTA ELENA, ANO 2013”

Autora: Srta. Yilda Gracidla Pin Sanchez
Tutor: Econ. David Batallas Gonzdlez, M Sc.

RESUMEN

El objetivo de la investigacion es disefiar una guia de evaluacion de desempefio
laboral, con & fin de contar con una herramienta que permita desarrollar
actividades eficientes de los trabgjadores de la Empresa Eléctrica Publica
Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad CNEL EP - Unidad de
Negocios Santa Elena; cuyo proceso se orienta a la medicién, evaluacién de los
resultados del desempefio laboral, con € fin de observar en qué medida €
colaborador es productivo o es susceptible de mejora en su rendimiento. La
evaluacion de desempefio laboral de los empleados de CNEL EP - Unidad de
Negocios Santa Elena, proporciona elementos objetivos de juicio, permite
identificar empleados con un ato potencia de desarrollo, valida los
procedimientos de seleccion de personal, evalla la efectividad de los programas
de capacitacion y proporciona informacion para mejorar € rendimiento. Las
estrategias metodoldgicas empleadas en € estudio se encauzaron a la
investigacion descriptiva tipo de campo, con sustento documental. Se utilizaron
las técnicas de la encuesta 'y la entrevista, las cuales determinaron que no se mide
el desempefio laboral mediante evaluaciones periddicas. Por 1o tanto, no se han
identificado problemas que obstaculizan la eficiencia y eficacia del personal que
labora en dicha entidad y que impactan negativamente en la organizacion. La
solucion a este problema radica en que CNEL EP - Unidad de Negocios Santa
Elena, cuente con una herramienta que evalUe periddicamente e desempefio de
sus colaboradores, lo cua implica un proceso técnico, que, de forma integral,
sistematica y continua, realizada por parte de los jefes inmediatos, valore €
conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del colaborador en
el desemperio de su cargo y cumplimiento de sus funciones.
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INTRODUCCION

Toda empresa se caracteriza por e incesante flujo de recursos necesarios para
poder desarrollar sus operaciones y generar resultados, ante lo cual se destaca el
Talento Humano. La evaluacién es una actividad cuyo objetivo inmediato consiste
en proporcionar informacion sobre €l rendimiento de los empleados e identificar
las estrategias que promuevan su crecimiento, de modo que contribuyan al

desarrollo socio-econdmico, ambiental y organizacional de la empresa.

Para realizar cambios de personal, cuando la empresa busca meorar su
desempefio general, hay que tener en cuenta las politicas que aplicara en sus
distintas areas y los cambios de filosofia que pueden estar en proceso de
aplicacion. Lavisiéon globa de la empresa y de sus perspectivas interviene en un
alto grado en la definicion del perfil del personal buscado.

Es necesario enfocar laimportancia del tema de investigacion dentro de la CNEL
EP - Unidad de Negocios Santa Elena, por cuanto la empresa y su entorno se
encuentran en constante evolucién y crecimiento. Por lo tanto, la organizacion
necesita programas de evaluacion de desempefio bien planeado, coordinado y
desarrollado, que impacten positivamente en la organizacion, en los directivos y

en los colaboradores.

El presente trabajo apunta a que CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena,
cuente con un instrumento de eval uacion de desempefio que permita desarrollar la
eficiencia y la eficacia de sus colaboradores. El estudio estd estructurado de la
siguiente manera: El Capitulo 1. Marco Tedrico, se refiere a andlisis de las
variables, como es la evaluacion del desempefio, que describe € proceso
estructural 'y sistemético que mide, evalla e influye sobre los atributos, €
comportamiento y los resultados de |a préactica laboral; su importancia, beneficios,
objetivos y ventgjas. Y la gestion del Taento Humano, que es e capital

intangible de la organizacion, y que sirve para € desarrollo de ventgas



competitivas sostenibles de la empresa. Este capitulo plantea la fundamentacion
legal que sirve de sustento parala solucién del problema.

El Capitulo Il. Marco Metodologia de la investigacion, describe el disefio, tipo y
técnicas e instrumentos de investigacion a utilizados, ademas de la obtencion de la

muestra de la poblacion y demés parametros del estudio.

El Capitulo Il Andlisis e Interpretacion de los resultados, presenta el andlisis de
los resultados de las técnicas aplicadas en la investigacion de campo, y la
comprobacion de la hipétesis, partiendo de la base de que los resultados de ta
evaluacion del desempefio labora contribuyen a fortalecer la gestion del Talento
Humano de CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.

El Capitulo IV Propuesta, muestra la solucion del problema identificado, como es
una guia de evaluacion de desempefio laboral para e persona de la Empresa
Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Naciona de Electricidad CNEL EP -
Unidad de Negocios Santa Elena, cuyo objetivo se orienta a tomar las medidas

adecuadas que permitan mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores.



MARCO CONTEXTUAL

Planteamiento del problema.

Las organizaciones dependen de manera directa de los individuos para brindar
servicios y alcanzar sus objetivos generales y estratégicos. Es por tanto, vitd
contar con e esfuerzo y la colaboracion de los empleados para e mejor

funcionamiento de la organizacion.

En & contexto nacional, la bgja productividad de las empresas se debe muchas
veces a la poca motivacion, a la fata de liderazgo para tomar decisiones 'y a la
ausencia de evauaciones de desempefio de sus colaboradores como sustento de
medidas que encaucen e meoramiento de sus capacidades, habilidades y
destrezas, de acuerdo con el perfil profesional requerido en sus puestos de trabgo.
Dada entonces la necesidad de tener empleados competentes, las organizaciones
deben ofrecer un ambiente laboral orientado a lograr objetivos organizacionales e
individuales, tomando en cuenta que estos objetivos se logran mediante la

evaluacion continua del desempefio de los empleados.

El proceso de evaluacion de desempefio que realiza € Ministerio de Relaciones
Laborales en la CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, no especifica la
realidad exacta de las actividades de |os servidores. Tampoco se dispone de una
informacién suficiente que permita satisfacer las necesidades internas de la
Direccion de Administracion de Talentos Humanos de CNEL EP - Unidad de

Negocios Santa Elena, para cumplir con los objetivos propuestos.

La ausencia de evaluacion del desempefio labora incide negativamente en la
gestion del Talento Humano. En la CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena
no ha habido una evaluacion adecuada del persona en funcion de los cargos que

desempefia. No serealizala evaluacion del desempefio con periodicidad.



Se evalla al personal muy rara vez. Si todo esto es asi ¢cOmo pueden mejorar
entonces la organizacion y los empleados, si no se conocen sus habilidades o las
incapacidades que manifiestan en su puesto de trabajo? Ademés, las pocas veces
gue se evalla a personal, ellos (personal) desconocen los resultados, con lo que
guedan privados de ese estimulo para mejorar |aboramente.

La consecuencia es la insatisfaccion de los empleados, |o que repercute
notablemente en sus desempefios laborales e impacta en los resultados e imagen
gue tiene la Corporacion en la comunidad.

La poca comunicacion, € estilo de mando de los jefes, la carencia del
reconocimiento del desempefio por parte de los superiores, las relaciones con los
compafieros, €l inadecuado ambiente en que se trabaja, y la falta de capacitacion,
son factores que obstaculizan € desempefio labora y las metas de la organizacion,

cuyaimagen en la comunidad se deteriora.

Tanto el disefio del proceso de evaluacion como la aplicacién que actualmente se
esta llevando en la Corporacién, no cumplen con la tarea directa de buscar €l
desarrollo de competencias del personal o que ha generado en |los subordinados y
en los trabajadores en general resentimiento e inconformidad y por ende un
rendimiento laboral no acorde con su potencial.

Es necesario que la CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, aplique un
proceso sistematico y periodico de evaluacion del desempefio para establecer en
gué medida se estdn dando los aportes y logros de los miembros de la
organizacién, tanto desde e alcance de resultados como del comportamiento, de
acuerdo a una filosofia basada en la mision, visién y conformacion de objetivos
estratégicos.

Formulacion del problema

¢En qué medida la evaluacion de desempefio laboral mejora e rendimiento del
personal de La Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de
Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena?



Justificacion

En esta era de globalizacion mundial en los mercados se hace cada vez més dificil
la supervivencia de las empresas, donde seguramente sélo lograran superar 1os
desafios de la competencia las organizaciones gue cuenten con persona

capacitado y comprometido con los valores corporativos.

Existe una preocupacion en el sentido de que estas diferencias podrian generar
ventgjas desiguales para aguellos paises que adoptan estandares mas bagjos y

comercian sus bienes en € ambito internacional .

Estas realidades inducen a los empresarios a desarrollar procesos relevantes
constituidos por métodos adecuados para obtener €l producto bajo el concepto de
competitividad, 1o cual les exige que para continuar en tal desarrollo es vital
contar con el persona idoneo, segun los perfiles de cada puesto de trabajo,
cuidando con precision los procesos que se llevan a cabo para identificar sus
capacidades.

Un adecuado proceso de evaluacion de persona permite a las empresas conseguir
mayores niveles de competitividad, eficiencia, eficacia, productividad y
satisfaccion de los empleados en el desarrollo de la actividad laboral através de la
interaccion entre las exigencias de los cargos y las caracteristicas de sus
trabajadores. Por tal motivo el presente trabajo investigativo ambiciona establecer

una ventaja competitiva a través de una Guia de evaluacion de Personal.

En las empresas de Ecuador poco a poco € Talento Humano va siendo
considerado dentro de las empresas como €l ente generador y principal factor para
producir. Y lareaidad es que el Talento Humano es escaso para ciertos tipos de
responsabilidades, ya que no todo e mundo posee las mismas habilidades,
conocimientos y destrezas, cuya importancia esta siendo reconocida para €l buen

funcionamiento organizacional .



El Talento Humano es la clave del éxito para el futuro de las empresas. Sin €
persona adecuado es muy probable que una organizacién no logre sus objetivos
empresariales. Cuando e proceso de evauacion no se lleva a efecto bajo un
adecuado procedimiento, €l departamento de talentos humanos y la empresa en
genera no logran sus objetivos. Consecuentemente, ello puede afectar el éxito de
la organizacion. En la mayoria de las administraciones publicas se suele escoger a
personal en base a conveniencias politicas 0 amistades personales, sin someter a

los empleados a eval uaciones de desempefio laboral.

La Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad
CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, es una empresa que promete un
servicio de calidad alos ciudadanos de |a Peninsula de Santa Elena. Por tal motivo
es necesario que se describa técnicamente la forma en la que se redliza €l proceso
de evaluacién de desempefio del personal, aplicando normas relacionadas con la
experiencia, conocimientos, capacitacion y habilidades del personal.

Lainvestigacion y e diagnostico de la situacion actual del proceso de evaluacion
en La Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de
Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, nos permitiran conocer

si es 0 no €ficaz.

El presente estudio beneficiara de maneraintegra ala empresa a permitirle tomar
decisiones oportunas que promuevan e desarrollo de capacidades del personal,

para obtener mejores resultados organizacionales con ahorro de tiempo y costos.

CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, contara con una herramienta de
evaluacion de desempefio laboral que sera de gran utilidad para € servidor que
participe en €lla, ya que a través de técnicas debidamente sistematizadas y
estructuradas se obtendra informacion suficiente y objetiva sobre la medicion de
logros, la apreciacion de lo conseguido y las acciones de meora y
reconocimiento. Sera una oportunidad para su desarrollo personal y profesional.

Se trata de un instrumento bajo el cual se generala comunicacion, orientando alos



servidores publicos hacia las prioridades estratégicas de competitividad de la
empresa. Servira también como motivador para desarrollar de forma eficaz y

efectivalas actividades de su cargo o puesto de trabgjo.

La aplicacion de esta herramienta de eval uacion de desempefio no sblo beneficiaa

los clientes internos, sino también alos clientes externos o usuarios.

OBJETIVOSDE LA INVESTIGACION.

Objetivo General.

Diseflar una guia de evaluacion de desempefio laboral, mediante € estudio
sistemético con € fin de contar con una herramienta que permita desarrollar
actividades eficientes de los trabajadores de La Empresa Eléctrica Publica
Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad CNEL EP - Unidad de
Negocios Santa Elena.

Obj etivos especificos.

v" Fundamentar tedricamente los criterios y definiciones del proceso de
eval uacion de desempefio del personal.

v' Establecer los instrumentos de investigacion, considerando la
operacionalizacion de las variables para identificar la situacion actual de
los empleados de la CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.

v’ Efectuar una investigacion de tipo descriptiva a través de las técnicas de
recopilacion de informacion para € diagnéstico interno y externo de los
empleados de la empresa.

v Proponer una guia de evaluacion de desempefio del personal como

solucién al problemaidentificado.



HIPOTESIS.

La evaluacion de desempefio laboral, contribuye a fortalecer la gestion del Taento
Humano de La Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Naciona de
Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.



CUADRO N°1

OPERACIONALIZACION DE LASVARIABLES

Variable Definicion _ _ _ i
_ Dimensiones I ndicador Items I nstrumentos
Independiente Conceptual
Proceso técnico a ] ¢Cree usted que el Talento Humano que labora en
Idoneidad en los ] )

través del cual, en ] CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, es

Actitudes y | puestos de trabajo o )
forma integral, idéneo para cada uno de los puestos de trabajo?

rendimientos _ i :
sistemética y \aboral Competencias del ¢La CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena,

orales
continua redlizada Talento Humano realiza evaluaciones periddicas del desempefio
por parte de los |aboral?
jefes inmediatos; se Resultado del <Cuando s redliza una evaluacion del desempeno | CCUestas
Evaluacion de | valora e conjunto desempefio laboral | seles daa conocer |os resultados de la misma?
desempeiio | de actitudes, | Capacidades ¢Cree usted que en el &rea de Talento Humano de la | Entrevistas
laboral rendimientos y Fortalezas y | empresa se conoce cudles son las fortalezas y

comportamiento debilidades debilidades del personal para encaminar de manera
|aboral del eficiente los esfuerzos de la organizacion? Escalas
colaborador en el ¢Considera usted que CNEL EP - Unidad de
desempefio de su o Parémetros de Negocios Santa Elena, debe contar con parémetros

Proceso técnico . .
cargo y evaluacion de evaluacién del desempefio acordes a puesto de
cumplimiento  de trabgjo, para e persona que labora en la
sus funciones

organizacién?

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez




OPERACIONALIZACION DE LASVARIABLES

Variable Definicion _ _ _ .
. Dimensiones Indicador Items Instrumentos
Dependiente Conceptual
] ¢Considera usted que la empresa deberia llevar
Competencias del ] )
acciones adecuadas para mejorar e desempefio
iy Talento Humano
Politicas y laboral de sus colaboradores?
Son las politicas | précticas
y précticas — . - ]
) Supervisiony ¢Lacomunicacion y supervision satisfacen alos
destinadas a Encuestas
comunicacion empleados?
atraer,
Gestion del desarrollar, L ¢Los empleados estan motivados por laempresay .
Motivaciony ) Entrevistas
Talento motivar y retener o son reconocidos sus esfuerzos laboral es?
I oad reconoci miento
Humano a 10S empieatios | \1otivacion Escalas
de una
organizacion. Ambiente de trabajo ¢Esta de acuerdo con el ambiente de trabajo?
Desarrollo Seleccion y | ¢Estasatisfecho con laseleccién y capacitacién en la
profesional capacitacion organizacién?

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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CAPITULOI

MARCO TEORICO

1.1 ANTECEDENTESDEL TEMA

La evaluacion del desempefio laboral se ha convertido en pieza fundamental de
los departamentos de Talento Humano en las empresas. El Talento Humano
manifiesta una atraccion mutua, es decir que las personas atraen y seleccionan a
las empresas, y las empresas tratan de atraer a persona y obtener informaciones
acercade ellos para decidir si hay o no interés de admitirlos. A las organizaciones
corresponde atraer de manera selectiva candidatos que cumplan con los requisitos
minimos que e cargo exige. El trabgjo de la seleccion es escoger entre los
candidatos reclutados aquellos que tengan mayores probabilidades de adaptarse a
cargo ofrecido y desempefiarlo bien. En consecuencia, € objetivo de la evaluacion

es suministrar informacion para mejorar su desempefio en el corto plazo.

En e ambito nacional, las investigaciones referidas al desempefio laboral del
personal sugieren laimportancia de laimplementacion de un adecuado proceso de
evaluacion en todo tipo de organizaciones, para lograr una medicion clara 'y
transparente del rendimiento de los trabgadores, buscando que € personal
desempefie bien sus tareas y disminuya la brecha existente entre e perfil del
puesto y €l perfil del trabagjador. Como gemplo de investigaciones relacionadas
con € proceso de evaluacion de desempefio laboral existe la realizada por
(Iturralde, 2010). Su propésito fue determinar “La Evaluacion de Desempefio
Laboral, las variables que inciden en los resultados del rendimiento de los
trabajadores” Pag. 12. Tuvo como objetivo primordial proponer soluciones que le
permita mejorar en e corto plazo la situacién de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Oscus Ltda. De laciudad de Ambato en el afio 2.010.
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Algunas investigaciones a nivel de evaluacion de desempefio laboral son
elaboradas para perfilar tal evaluacion como una herramienta activa que permita
conocer s se cuenta con el personal competente para €l funcionamiento 6ptimo de

la organizacion.

Ese fue € propdsito de un estudio redizado por (R., 2011), enfocado en
estructurar un modelo de evaluacion del desempefio por competencias gjustado a
la realidad organizacional, con la fijacion de objetivos de desempefio alcanzables
y la aplicacion de estrategias para la planificacion, desarrollo y retroalimentacion

del sistema, que permita evaluar alos trabajadores segun sus cargos. Pag.7.

En & &mbito publico, € tema de la evauacion tiene relevante importancia, ya que,
a diferencia del sector privado, las medidas para identificar e cumplimiento de
resultados requieren construir medidas explicitas de lo que se considera un buen

desempefio.

Las instituciones publicas afrontan muchas dificultades para precisar e identificar
claramente el tema del mandato (que es |o que debe producirse), los usuarios y los

parametros con los cuales se juzgara el buen o mal desempefio.

Los antecedentes expuestos representan un elemento base de investigacion y
contribuyen con aportes significativos para la megor comprension del objeto de
estudio. Podemos evidenciar que para cualquier empresa lo primordial para la

consecucion de resultados esperados es el buen desempefio de su personal.

Por ello se ha considerado redlizar € presente trabajo de investigacion en La
Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad
CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, con la vision de implementar una
guia de evaluacion de desempefio del personal para contar con el persona idéneo

dentro de lainstitucion.
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1.2. FUNDAMENTACION TEORICA

1.2.1. L a evaluacion del desempefio laboral

Antes de andlizar la evaluacion del desempefio laboral, es importante definir
primeramente la conceptualizacidn sobre la administracion del desempefio laboral
en lo que se refiere ala organizacion. Ademas de los factores que impactan ya sea
positiva 0 negativamente en e desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa.

1211 El desempefio laboral

Los tedricos definen alaadministracion del desempefio laboral como “el proceso
mediante € cual la compafia asegura que € empleado trabagja alineado con las

metas de la organizacion”.

Segun (Garcia, y otros, 2006), ElI desempefio equivale a “aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados, que son relevantes para los

objetivos de la organizacion” Pag.3.

Para medir tales comportamientos se toman en cuenta las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucion ala empresa, aunque hay investigadores que
opinan que la definicion de desempefio debe incluir la descripcidon de qué es lo
gue se espera de los empleados, junto con una continua orientacion hacia €l

desempefio eficaz.

Cuando las organizaciones fallan en adoptar una efectiva administracion del
desempefio, los resultados pueden ser costosos en términos de pérdida de
oportunidades, actividades no enfocadas y pérdida de motivacion y moral. Por €
contrario, las compafias que han instaurado eficaces sistemas de administracion
del desempefio han obtenido de sus empleados mejores resultados que aquellas

gue no lo han hecho.
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La administracion del desempefio es un ciclo dinamico que propiciala meora de
las compafias actuando como un ente integrado y cuyas etapas, como en todo

ciclo, pueden ser observadas. Véase € grafico 1.1.

GRAFICO N°1.1. CICLO DINAMICO DE LA ADMINISTRACION
BASICA

CONCEPTUALIZACION

| /EVALUAClc’)

ADMINISTRACION
DEL DESEMPENO

RETROALIMENTACION ) IMPLEMENTACION

~ail

Lafase en laque laempresaidentifica el mejor rendimiento que desea lograr esla

Fuente: (Stoner, y otros, 2005)
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez.

Conceptualizacion. En la fase de desarrollo, la empresa examina donde el
rendimiento actual esta variando en funcion de los niveles deseados, utilizando
como mecanismo un Sistema de Soporte Integrado del Desempefio. La
implementacion, de la forma tradicional, es la fase de monitoreo informa del
desempefio actual, seguido de sesiones de entrenamiento y revisiones periédicas
del desempefio. La retroaimentacion efectuada durante y después del proceso
permite a la empresa 'y al empleado identificar cuales son los aspectos que debe
reforzar para mejorar su desempefio. En la etapa de evaluacion se utilizan las
medidas de desempefio para monitorear |os indicadores de resultados del proceso

y establecer si responden 0 no alos objetivos de mejora organizacional .
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1.2.1.1.1. Factoresde desempefio laboral

El desempefio laboral no depende solamente de quien lo gecuta, sino que esta
condicionado por factores externos a trabajador, incluyendo € clima o ambiente
dentro del cua se desenvuelve y la estructura formal en la cua estan definidas sus
funciones. Solo entonces puede entenderse al desempefio laboral como la relacion

entre el trabajo realizado y |os resultados obtenidos.

1212 El ambiente organizacional

(Luthans, y otros, 2007), sefiala que “El ambiente de trabgjo o clima
organizacional es un aspecto que puede ser percibido tanto por los miembros de la

organizacion como por los no miembros” Pég. 37.

Muchas organizaciones se preocupan de mejorar € clima organizacional solo
cuando tienen problemas de ventas o de merma de utilidades o cuando tras
remociones y reemplazo de persona la situacién de la empresa no mejora. No
toman en cuenta que el ambiente organizacional puede ser afectado por € estilo
de liderazgo, € nivel de motivacion de los colaboradores, por la forma en que se
adoptan las decisiones, por € tipo comunicacion reinante, por la manera como se

establ ecen |0s obj etivos organi zacionales o por 1os medios utilizados de control.

En redlidad, € clima organizacional es € resultado de algo mucho més profundo
gue la propia organizacién ha venido cultivando a través del tiempo y que puede

definirse como cultura organizacional.

La cultura organizaciona influye notablemente en e clima de la organizacion
porgue significa un estilo de vida, un sistema de creencias y valores compartidos

gue modelan las relaciones y lainteraccion dentro de la empresa.
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Siendo las organizaciones sistemas abiertos de insumo-elaboracion-producto,
todas ellas existen dentro de un contexto ambiental en e que interactlan personal
y tecnologia.

(Suarez, 2013) cita a Hall definiendo el clima laboral como “Un conjunto de
propiedades del ambiente organizacional, percibidas directa o indirectamente por
los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del

empleado” Pag.35.

(CHIAVENATO, 2001), explicaque:

“Cuando los colaboradores de una organizacion tienen una gran motivacion,
se eleva € clima motivaciona y se establecen relaciones satisfactorias de
animacion, interés, colaboracion, etc. Cuando la motivacion es escasa, ya
sea por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades,
el clima organizacional tiende a disminuir y sobrevienen estados de
depresion, desinterés, apatia, descontento, etc., hasta llegar a estados de
agresividad, agitacion, inconformidad, entre otros, caracteristicos de
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la
empresa, como lo son los casos de huelgas, sindicatos, etc.” Pag. 119-120

De acuerdo con este autor, una serie de caracteristicas del medio ambiente interno
organizacional forman € clima organizacional, caracteristicas que son percibidas
por los miembros de una empresa, y que aungue no Se ven ni se tocan, tienen una

existenciareal capaz de afectar atodo o que ocurre dentro.

Las organizaciones tienden a atraer a las personas que gustan de su clima

organizaciona y repelen a aguellas que no se adaptan.

Siendo & ambiente organizacional parte del activo de la empresa, los directivos
deben darle la debida atencidn, pues puede ser factor de estimulo o de obstaculo
para € comportamiento de sus integrantes y e logro de las metas
organizacionales, siendo el clima organizacional la “opinion” que tienen los

trabajadores y directivos de la organizacion a la que pertenecen. Esta “opinion”
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abarca el sentimiento de cercania, confianza o distanciamiento hacia su jefe, sus
compafieros y demas integrantes y gque se expresa en términos de autonomia,

estructura, recompensas, cordialidad y otros factores importantes.

Segun (Martinez, 2003), “las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima laboral, y que éste repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacién y sobre su correspondiente comportamiento” Pag.
42, todo lo cual redunda en la productividad, la satisfaccion, la adaptacion y otros

factores positivos.

Litwin y Stinger (1978) citados por (Martinez, 2003), postulan la existencia de
nueve dimensiones que explicarian e clima existente en una determinada

organizacion. Pag. 23-26

Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion tales como:

1) “Estructura Representa la percepcién que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida
en que la organizacion pone énfasis en un ambiente de trabgjo libre, informal e

estructurado.”

2) “Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabgjo. Es
la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha,
es decir, € sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en €

trabajo o tener sentido de pertenencia.”
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

)

“Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacién de la recompensa recibida por e trabajo bien hecho. Es la medida
en que la organizacion utiliza mas € premio que e castigo. Compensacion o

premio que se obtiene por un servicio.”

“Desafio: Corresponde a sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone € trabgjo. Es la medida en
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.”

“Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de |a organizacion
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.”

“Cooperacion: Es € sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en € apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.”

“Estdndares. Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que ponen

las organizaciones sobre las normas del rendimiento.”

“Conflicto: Es € sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes

y no temen enfrentar y solucionar |os problemas tan pronto surjan.”

“ldentidad: Es € sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y gque es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabagjo.”
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El andlisis de estos elementos permite una retroalimentacion de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales y permiten también la
introduccion de cambios planificados en las conductas y en la estructura. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacién y buscar €l desarrollo profesional.

Tomando en cuenta que €l clima organizacional influye en e comportamiento
manifiesto de sus miembros, autores como Martinez proponen medir y evaluar las
actitudes hacia la compafiia y la gerencia, hacia las oportunidades de ascenso, €l
contenido del puesto, la supervision, las recompensas econdmicas, las condiciones

detrabajo y las actitudes hacialos comparieros.

121.21. Estructura Organizacional

La manera como se agrupan y coordinan formalmente las tareas de trabajo es o
gue se conoce como estructura organizacional, para cuyo disefio hay que tomar en
cuenta factores como la especializacion del trabgjo, la departamentalizacion, la
cadena de mando, € control, la centralizacion y la descentralizacion y la

formalizacion. De acuerdo con (Brunet, 2006), la estructura se define como:

“Las propiedades fisicas de una organizacion que existen sin tener en cuenta
los componentes humanos del sistema, se encuentran asi elementos
organizacionales tales como la dimension de la organizacién, |os productos,
los procedimientos de fabricacion, latecnologia, la estructurajerarquicay €l
nimero de niveles jerarquicos... La estructura es un fendmeno objetivo que
influye mucho en e clima, el cua es un fenébmeno subjetivo percibido por
los integrantes de la empresa.” Pag. 55.

Siendo la organizacion la base de la eficiencia de las diferentes actividades
humanas es de suma importancia que € acto de organizar arroje como resultado
una estructura gque propicie orden y relaciones armoniosas, o que significa en
gran medida que organizar es armonizar a un grupo de personas, personalidades y

funciones distintas.
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12122 Organizaciones formales

4+ Estructura Lineal o estructura simple, utilizada por pequefias empresas en las

gue e duefio y e gerente son la misma persona.

4+ Estructura Matricial, en la que los taentos humanos y materiales son
asignados temporal mente alos diferentes proyectos, creandose asi equipos con
integrantes de varias &eas de la organizacion para acanzar un objetivo
comun. Como no todas las empresas pueden desarrollar este tipo de estructura,
hay que tomar en cuenta la capacidad de organizacion y coordinacion, el
procesamiento de la informacion, disponibilidades financieras y un equilibrio

de poder entre las distintas funciones.

+ Estructura por Departamentalizacion. Implica crear departamentos basados en
las funciones de trabgjo, e producto o servicio que se ofrece, € territorio
cubierto y los procesos de conversion de los insumos en productos. La
departamentalizacion puede ser por funciones, por producto, por territorio, por
clientes y puede tener una estructura circular, hibrida, mono funcional,

jerarquico, piramidal, etc.

1.2.1.3. Evaluacion del desempefio

Evaluar e desempefio implica gercitar un proceso estructural y sistematico para
medir, evaluar e influir sobre los atributos, el comportamiento y |os resultados de
la préctica laboral y en qué medida € empleado es productivo y es 0 no

susceptible de mejora en su rendimiento. (Hernandez, 2008 ), indica que:

“Laevaluacion del desempefio pretende conocer las fortalezas y debilidades
del persona y, en ocasiones, se compara a los colaboradores unos con otros
con e fin de encaminar de manera més €ficiente los esfuerzos de la
organizacion” Pag.16.
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Para evaluar objetiva y técnicamente e desempefio habra que recopilar datos
sobre las unidades producidas por un trabajador, errores cometidos, material
desperdiciado, aciertos e innovaciones logradas. (Cruz, 2007), define a la
evaluacion del desempefio como “una referencia de una serie de factores o
aspectos que apuntan directamente hacia la productividad y la calidad en €

cumplimiento de un puesto o trabajo”. Pag. 36.

Proporcionar una descripcion exacta 'y confiable de la manera en que € empleado
lleva a cabo su puesto es €l propdsito de la Evaluacion del Desempefio, para lo
cual los sistemas de evauacion deben estar directamente relacionados con el

puesto y ser précticos y confiables.

1.2.14. Importanciadelaevaluacion de desempefio

Cabe resdltar que la evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple
juicio superficia y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado, pues es un proceso notablemente importante que ayuda a implantar
nuevas politicas de compensacion, mejora € desempefio, refuerza la toma
decisiones de ascensos o0 de ubicacién, permite determinar si existe la necesidad
de volver a capacitar, detecta errores en el disefio del puesto y ayuda a observar s
existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo,
por lo cua es necesario descender mas profundamente, localizar las causas y

establecer perspectivas de comun acuerdo con € evaluado.

(Durén, 2005), destaca que “La evaluacion del desempefio consiste en la
calificacion formal y sistemética del rendimiento que ha tenido un empleado en
su puesto, asi como de su potencial de desarrollo”. Pag.52. Es decir, busca tanto
hacer un juicio de lo logrado por € empleado en € pasado, como mejorar su

desempefio futuro.
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L os siguientes beneficios obtiene la gerencia al evaluar e desempefio:

4+ Proporciona el ementos objetivos de juicio para otorgar incentivos o llamadas

de atencion.

4+ Dalas bases paraotorgar promociones, transferencias o incluso el despido.

4+ Permiteidentificar empleados con un alto potencial de desarrollo.

4 Validalos procedimientos de seleccion de personal.

4+ Evaualaefectividad de los programas de capacitacion.

4+ Ademés, la evauacion del desempefio proporciona informacion para mejorar
el rendimiento futuro del empleado, a través de: dar orientacién para mejorar
el desempefio. Sugiere formas para vencer los obstéculos y barreras a

desempefio.

4 |dentifica necesidades de entrenamiento y desarrollo.

+ Establece acuerdos entre € jefe y el empleado sobre las expectativas del

rendimiento.

1.215. Ventajasdelaevaluacion del desempefio

El personal también se beneficia de la evaluacion del desempefio, como lo resalta
(Gendrén, 2007). Pag. 45-47. Entre esas ventajas destaca:

a) “Mejora el Desempefio: mediante la retroalimentacion sobre el desempefio, el
gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para

mejorar €l desempefio.”
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b)

d)

f)

9)

h)

)

“Politicas de Compensacion: la Evaluacion del Desempefio ayuda a las
personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de
aumento. Muchas compafiias conceden parte de sus incrementos basandose en
el mérito, el cual se determina principalmente mediante Evaluaciones de
Desempefio Laboral dentro de la organizacion.”

“Decisiones de Ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones se
basan por o comin en el desempefio anterior o en €l previsto.

Las promociones. son con frecuencia un reconocimiento del desempefio
anterior alos empleados.”

“Necesidades de Capacitacion y Desarrollo: el desempefio insuficiente puede
indicar lanecesidad de volver a capacitar.

De manera similar, e desempeiio adecuado o superior puede indicar la
presencia de un potencial no aprovechado.”

“Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional: la retroalimentacion sobre
el desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales
especificas.”

“Imprecision de la Informacién: el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la informacion sobre andlisis de puesto, los planes de talentos
humanos o cuaquier otro aspecto del sistema de informacién del
departamento de personal para la toma de decisiones. Al confiar en
informacion gque no es precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas de
contratacion, capacitacion o asesoria.”

“Errores en el Disefio de Puesto: el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar
estos errores.”

“Desafios Externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores

externos, como lafamilia, lasalud, las finanzas”, etc.
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1.21.6. Objetivosdelaevaluacion del desempefio

Tomando en cuenta que €l objetivo de la evaluacion del desempefio es describir
exacta 'y confiablemente como e empleado realiza sus labores y cumple con sus
responsabilidades, € procedimiento debe estar directamente relacionado con el
puesto, con niveles de medicion estandares y verificable, de modo que tanto los
evaluadores como los empleados se comprendan mutua y facilmente para evitar

mal os entendidos y conflictos.

En lamayor parte de los paises de lengua espariola esta vigente un esquema legal
de “igual compensacién por igual labor”, por lo que sistema de evaluacion
estandarizado para toda la organizacién es muy Util porque permite précticas
iguales y comparables, tomando en cuenta que la evaluacion del desempefio no es
un fin en si misma, sino un instrumento, medio o herramienta para mejorar 10s
resultados de los talentos humanos de la empresa. La evauacion del desempefio

permite medir €l potencial humano para determinar su plena aplicacion.

Permite desarrollar la productividad del Taento Humano y proporciona

oportunidades de crecimiento para todos |os miembros de |a organi zacion.

1.2.1.7. Beneficiosdela evaluacion del desempefio

(CHIAVENATO, 2001), refiere que:
“Cuando un programa de evaluacion del desempefio estd bien planeado,
coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y

largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, €
jefe, laempresa y la comunidad.” Pag.41.

1) Paralaorganizacion.

La organizacién se beneficia porque la evaluacion del desempefio permite
identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en determinadas
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areas de actividad, dinamiza la politica de talentos humanos, estimula la
productividad y mejora | as relaciones humanas en € trabajo; sefiala con claridad a
los individuos sus obligaciones y lo que espera de €llos; programa las actividades
de launidad, dirige y controla el trabajo y establece las normas y procedimientos
para su gecucion; e invita a los individuos a participar en la solucién de los
problemas y consultar su opinidn antes de proceder arealizar agin cambio.

Una evaluacién técnica del desempefio permite conocer en e momento necesario
a quiénes debe darse preferencia en los ascensos, a quiénes rechazarse
fundamentalmente en los periodos de prueba, qué trabajadores pueden
seleccionarse para que ocupen los puestos de confianza, qué cualidades pueden

ser aprovechadas y desarrolladas en el personal, etc.

Gracias a la evaluacion del desempefio se puede determinar necesidades de
entrenamiento, productividad, comunicacion y desarrollo, y mejorar los planes y
objetivos de la organizacion. Sirve como base para un cambio efectivo en las
actividades del trabgjo.

2) Parad jefeinmediato
El jefe tiene la oportunidad de:

o Evauar meor e desempefio y € comportamiento de los subordinados,
teniendo como base variables y factores de evaluacion y, principa mente,
contando con un sistema de medida capaz de neutralizar |a subjetividad en
laevaluacion.

e Tomar medidas con €l fin de megjorar e comportamiento de los individuos.

e Alcanzar una meor comunicacion con los individuos para hacerles
comprender la mecanica de evaluaciéon del desempefio como un sistema
objetivo y laforma como se estd desarrollando éste.

e Planificar y organizar el trabagjo, de tal forma que podra organizar su

unidad de manera que funcione como un engrangje.
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Puede ademas mejorar la labor del supervisor ayudando a que los empleados
acepten sus opiniones en casos de promociones de trabgadores, aumentos de
sdlarios, transferencias, etc.,, con lo cua mejora su labor de supervision,
contribuyendo ala modificacion y desarrollo de su personal.

3) Parad trabajador

o Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que |la empresa méas
valoriza en sus funcionarios.

o Conoce cudles son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y
asi mismo, segun €, sus fortalezas y debilidades.

e Conoce cudles son las medidas que €l jefe va a tomar en cuenta para
meorar su desempefio (programas de entrenamiento, seminarios, €tc.) y
las que € evaluado debera tomar por iniciativa propia (auto correccion,
esmero, atencion, entrenamiento, etc.).

o Tiene oportunidad para hacer auto evaluacién y autocritica para su auto
desarrollo y auto-control.

o Estimulael trabgjo en equipo y procura desarrollar |as acciones pertinentes
para motivar a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos
de laempresa.

o Mantiene unarelacion de justiciay equidad con todos los trabajadores.

o Estimula alos empleados para que brinden a la organizacion sus mejores
esfuerzos y vela porque esa leatad y entrega sean debidamente
recompensadas.

o Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y s es necesario toma
las medidas disciplinarias que se justifican.

o Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las

jpromociones.

Al darse a conocer los resultados acanzados por la evaluacion, € trabajador

puede mejorar su desempefio y cuando se identifican sus deficiencias no podra
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argumentar desconocimiento, porque periodicamente se ha estado evaluando su
comportamiento, razon por la cual tiende a esmerarse, pues sabe que se le observa
y califica, que su esfuerzo no pasa inadvertido, y que la organizacion toma interés

en su trabajo.

1.2.1.8. Modeo deevaluacion del desempefio

1.2.1.8.1. Evaluaciéon de 360 Grados

El instrumento para efectuar evaluaciones denominado 360° se empez0 a utilizar
de maneraintensiva a mediados de | os afios 80"s utilizdndose principalmente para
evaluar las competencias de los gecutivos de alto nivel. Es una forma de evauar
gue rompe con el paradigma de que “d jefe es la Unica persona que puede evaluar
las competencias de sus subordinados' pues ahora también se toma en cuenta la
opinidn de otras personas que le conocen y lo ven actuar, COMo SuUS pares, sus

subordinados, sus clientes internosy proveedores.” (Zufiga, 2006). Pag.52.

La evaluacion de 360° es el proceso de recolecta, elaboracion y comunicacion de
informacion de forma estructurada, en beneficio de la megjora y/o la evaluacion de
directivos, miembros de equipos y equipos completos. Se obtiene la informacion
desde diferentes perspectivas; de los directivos, de posibles subordinados, de
comparieros de trabajo proximos y de clientes internos y/o externos. También los

empleados mismos eval Uan su propio funcionamiento.

La Evauacion de 360 Grados es una herramienta basada en la coleccion de
informacion de multiples fuentes (Jefe Inmediato, supervisado, colega y cliente
interno); que nos permita apreciar €l resultado del desempefio, competencias,
habilidades y comportamientos especificos de los trabajadores; con la finalidad de
mejorar |os resultados del desempefio y efectividad del servicio prestado por todo

individuo de la organizacién.
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GRAFICO Ne 1.2. FINES DE LA EVALUACION DEL

DESEMPENO
=  Detectar necesidades de formacion. Mejora el
=  Descubrir personas claves. rendimiento
= Descubrir inquietudes del evaluado. del empleado
*  Encontrar una persona para otro puesto.
= Motivar a las personas al comunicarles su En

o . ot consecuencia
desempeiio e involucrarlas en los objetivos de la

organizacion.

*  Que los jefes y colaboradores analicen como se Mejoran los
estin haciendo las cosas. resultados de
=  Tomar decisiones sobre salarios y promociones. la

organizacion

Elaborad por; Vilda.hin Sinchez
La evaluacion del desempefio es un proceso obligatorio a aplicarse a siguiente
personal: Gerentes, Directores Regionaes, Coordinadores Nacionales, Jefes de
ArealProyecto, Administradores Regionales y Representantes de Programas. Para
cualquier otro nivel, sera opcional, siempre que € Jefe Inmediato 1o considere

conveniente.

Personal para proveer retroalimentacion del desempefio:

a) Las personas encuestadas, para dar retroalimentacion del desempefio anual del
trabajador, deben ser como méaximo seis. Estas, deben estar relacionadas con el
trabgjo del evaluado, o bien con quienes hayan desarrollado proyectos o
actividades durante su desempefio anual. Tienen e compromiso de ser objetivos
en sus observaciones sobre las acciones y comportamientos de |os trabgjadores a

evauar.

b) Es responsabilidad del Jefe Inmediato definir alos encuestados de acuerdo ala
siguiente distribucién: Superiores, Colegas (pares), Supervisados, y/o clientes
internos, con la finalidad de obtener una vision global acerca del desempefio del

supervisado.
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Disposiciones especificas

a)

b)

d)

El encuestador, debe ser |o més objetivo posible para asignar |as calificaciones
de cada competencia. Asi mismo, debe sefialar con una “X” la calificacion que
mejor describa al evaluado. Si la calificacion es 1 0 5 deben justificar con un
BREVE comentario.

La Hoja Resumen de la Evaluacién de 360 grados tiene carécter de Acta, enla
gue se reflgardnlosresultados finales, siendo responsabilidad del jefe
Inmediato realizar |os resimenes de cada punto respectivamente.

Concluida la evaluacion debera ser archivada en los documentos del personal
respectivo.

El jefe inmediato, debe sostener una entrevista con e trabgador, afin
de comunicarle cuales han sidolas apreciaciones registradas, presentando

los resultados en forma agregada, sin referencias personales.

GRAFICO N°1.3. MODEL O DE EVALUACION DEL DESEMPENO
360°

./——_
SUPERIOR

\ INMEDIATO

—

EVALUADOR

A

SUBORDINADOS

N

Fuente: (ZGiiga, 2006)
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez.
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La evaluacion de 360 grados pretende brindar una perspectiva del desempefio 1o
mas adecuada posible, a obtener aportes desde todos los angulos: Jefes,
compafieros, subordinados, usuarios internos 0 externos, etcétera; que se

involucran en el proceso.

1.2.1.9. Parametros de desempefio.

La evaluacion eficaz requiere de pardmetros o mediciones que se relacionen
estrechamente con |os resultados que se desean en cada puesto, tras la realizacion
de un andlisis de puestos que ponga de relieve normas especificas de desemperio,
de modo que & analista pueda decidir qué elementos son esenciales y deben
evaluarse en todos los casos, tomando en cuenta que el objetivo de la Evaluacion
del Desempefio, es proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera
en gue el empleado lleva a cabo su funcién.

A fin de lograr este objetivo, los sistemas de evaluacion deben estar directamente

relacionados con € puesto y ser practicos y confiables.

(Wayne, y otros, 2010)

“Es necesario que tengan niveles de medicion o estandares, completamente
verificables. Si la evauacion no se relaciona con e puesto, carece de
validez. La evaluacion es practica cuando es comprendida por evaluadores y
empleados. Un sistema complicado puede conducir a confusion o generar
suspicacia o conflicto” Pég. 321.

La evaluacidon puede realizarse por parte de los superiores que conocen los
puestos de trabajo a evaluar, por los propios empleados que hacen un estudio de

su desempefio o por partes de iguales entre personas del mismo nivel o cargo.

1.2.1.9.1. Méodo delaescala gréfica de calificaciones

Se trata de una de las técnicas mas simples y populares mediante la cua se
enumeran caracteristicas como calidad y confiabilidad y una escala de valoracién
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del desempefio para que un supervisor las califique una por una, sume los
resultados y obtenga un total.

1.2.1.9.2. Méodo declasificacion alterna

Mediante este método se clasifica a los empleados ordenandolos desde el mejor
hasta €l peor, en cuanto a una caracteristica particular, luego de lo cual se hace
una lista de todos los subordinados que se piensa calificar, eliminando luego los
nombres de agquellos que no se conoce |o bastante bien e indicando enseguida cudl
es e empleado que ocuparia € lugar mas ato en la caracteristica que esta

midiendo y también cud estariaen € lugar més bajo.

Después se selecciona € que iria después del més alto y del mas bajo alternando

entre ambos hasta que hayan quedado ordenados todos |os empleados.

1.2.1.9.3. Méodo dela comparacion por pares.

El método de comparacion por pares sirve para aumentar la exactitud del método
de caificacion aterna. Se toma cada una de las caracteristicas (cantidad de
trabagjo, calidad de trabajo, etc.) y comparamos cada uno de los subordinados con

cada uno de los demas para poder compararlos.

Para este método se realiza una grafica con todos los pares posibles que se
generen con € determinado nimero de empleados que evaluara y de cada una de

|as caracteristicas.

1.2.1.9.4. El mé&ododeladistribucion forzada

Se colocan porcentgjes predeterminados de empleados en varias categorias de
desempefio. El propdésito es lograr una mayor diferenciacion entre los empleados,
de tal manera que los empleados sobresalientes puedan ser identificados.
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La metodologia consiste en establecer intervalos en porcentgjes, donde solo
pueden entrar los subordinados que rednan los criterios de evaluacion
encuadrandolos en los intervalos, no entrando mas personas con porcentges

diferentes alos establecidos.

Esta metodologia exige que el evaluador escoja €l enunciado més descriptivo en

cada una de las observaciones sobre €l trabajador que esta calificando.

Este procedimiento considera los otros componentes del proceso, siendo los

siguientes:

4+ Seleccion delos factores

4+ Descripcion de los factores

4 Seleccion de los actores descriptivos

+ Ponderacion de los factores de evaluacion
+ Disefio delastablas de equivalenciafinal

+ Validacién del contenido del instrumento aplicado

1.2.1.95. Méodosdelosincidentes criticos

A través de este método cada superior investiga, observa y registra los hechos
positivos 0 negativos mas destacados del desempefio de cada subordinado en sus

tareas.

Redlizando primero una fase de observacién, luego un registro de los hechos
significativos y finalmente una investigacion de su aptitud y comportamiento,
resaltando los incidentes criticos que podrian manifestar un comportamiento

positivo 0 negativo.
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1.2.1.9.6. Escalasde estimacion ancladas

Se trata de una estimaciéon vinculada con las conductas del subordinado que

combina la narracion de incidentes criticos y estimaciones cuantificadas en una

escala que toma en cuenta gemplos conductuales especificos de desempefio

bueno y deficiente. Por |o general siguen cinco pasos.

1)

2)

3)

4)

5)

Generar incidentes criticos. se pide a personas que conocen € trabajo que sera
evaluado (empleados y/o supervisores que describan casos especificos

(incidentes criticos) de un desempefio eficaz o uno ineficaz.

Elaborar las dimensiones del desempefio. Estas personas agrupan los
incidentes en un conjunto mas limitado de dimensiones del desempefio, (por

gemplo, 50 10).

Reasignar 1o incidentes. Otros grupos de personas gque también conocen €l
trabgjo reasignan los incidentes criticos originales. Se les proporciona las
definiciones de los grupos y los incidentes criticos y se les pide que reasignen

cadaincidente al grupo que en su opinion encajen mejor.

Hacer una escala con los incidentes. Este segundo grupo de personas, por lo
general se encarga de estimar la conducta descrita en e incidente, sobre la
eficacia o ineficiencia con la que se representa e desempefio en una

dimensién apropiada (1o tipico son escalas de siete o nueve puntos).

Elaborar € instrumento final. Se usa una subserie de incidentes (por lo general

seis 0 siete grupo) como anclas de la conducta para cada dimension.
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1.2.2. Gestion del Talento Humano

1.221. Conceptosbasicosdel enfoque derecursosy capacidades

Los recursos y las capacidades son |os dos conceptos centrales sobre los que se
basa este enfoque, conceptos interrelacionados que representan dos niveles de

agregacion diferentes.

Desde un punto de vista organizativo y estratégico (Garcia, y otros, 2006),
observan que: “Los recursos de una empresa abarcan los activos, procesos
organizativos, atributos empresariales, informacion y conocimiento a través de los
cuales la organizacion concibe y g ecuta estrategias para mejorar su eficiencia y

eficacia’. Pag.42.

(Mcgrath, 2006), sefiala que “Hay recursos tangibles e intangibles, los primeros de
los cuales son aquellos que son més visibles, como edificaciones, maquinaria o
acceso a capital financiero, en tanto que los intangibles incluyen habilidades,
infformacion y conocimiento, rutinas organizativas, que no son observables

directamente” Pag. 39.

Los recursos intangibles han ganado en importancia a los tangibles debido a los
requerimientos competitivos de las empresas, ya que son més dificiles de imitar

por los competidores y més escasos en € mercado.

Segun (Denis, 2003), indica que: “dentro de estos recursos intangibles, € recurso
humano es uno de los méas importantes y criticos para € desarrollo de ventajas

competitivas sostenibles de las organizaciones” Pag. 21.

Aisladamente, 10s recursos no permiten el desarrollo de determinadas actividades,

razon por la cua las actividades productivas necesitan de la cooperaciéon y
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coordinacion del conjunto de recursos, o que nos conduce al concepto de
capacidad, pues |os recursos no son productivos por si mismos, Sino que necesitan

de las capacidades para emprender una actividad concreta.

Por €ello, a los recursos se les otorga un caracter estatico y a las capacidades un
caracter mas dindmico. Cabe definir entonces a la capacidad como la habilidad de
una empresa para acometer una actividad concreta mediante el uso de un conjunto

de recursos.

El siguiente grafico resume las caracteristicas de los recursos y las capacidades.

GRAFICO N°1.4. CARACTERISTICASDE LOSRECURSOSY LAS
CAPACIDADES

Dificilmente
sustituibles

e

Inimitables ACTIVOS competitiva
ESTRATEGICOS sostenible

recursos-
capacidades

Fuente: (Cruz, 2007)
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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El enfoque de recursos y capacidades destaca la importancia estratégica del
Taento Humano, por un lado, y por otro la de la funcién que lo gestiona, con lo
cua resalta y explica la influencia de las précticas y sistemas de gestion de los
talentos humanos sobre | os resultados de | as organizaciones.

Reconociendo |a importancia de una adecuada gestién del Talento Humano,
(Hernandez, 2008) Pag. 53, destacan la utilidad del enfoque de recursos y
capacidades para mejorar la competitividad de la organizacion. De este modo,
siendo e Taento Humano fuente de ventgjas competitivas se requiere la
utilizacion de politicas efectivas de formacion, seleccidn, disefio de puestos, etc.,

gracias alo cual el recurso se vuelve dificilmente imitable.

1.2.2.2.  El capital afectivo vinculado al capital humano

(Goleman, 2005), determina que:

“La faceta afectiva y/o emociona de las personas es una dimension que
juega un importante papel sobre la motivacion y estimulo de los empleados.
Asi se ha puesto de manifiesto desde diferentes disciplinas, principa mente,
la psicologia organizativa, la sociologia industrial y la organizacion de
empresas’. Pag. 32.

El enfoque psicoldgico es considerado por algunos autores como un concepto

complementario de otras dimensiones del capital humano.

(Mcgrath, 2006), define € capital emocional como “la capacidad de la
organizacion para evocar y mantener en el tiempo, mediante el uso de practicas,
simbolos y su cultura organizativa, una valoracion positiva de pertenecer a la

misma” Pég. 29.

(Gendrén, 2007), indica que:
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“El capital emocional interno es aguel presente en € corazon de los
empleados. Este capital emociona interno aglutina los sentimientos, las
creencias y los valores de cada uno de los miembros que conforman el
equipo humano de la organizacion y se corresponde con € capital afectivo
vinculado al capital humano” Pég. 23.

(Grattion, y otros, 2006), definen al capital afectivo como “lo que se necesita para
pasar a la accion, aquel capital asentado en diversos rasgos como €l

autoconocimiento, la autoestima y la integridad” P&g. 12.

Puesto que los individuos necesitan de auto-confianza, autoconocimiento, valentia
y capacidad de adaptacion para poder pasar a la accion, es decir, para aplicar sus

conocimientosy llevar a cabo actos concretos que beneficien a su organizacion.

Otros aportes vinculan €l capital afectivo al concepto de inteligencia emocional,
tal como lo hace (Duran, 2005), al considerar que “surge de la suma de la
inteligencia emocional que hay en las personas que forman la organizacion”,
definiendo la inteligencia emocional como “la capacidad para reconocer

sentimientos propios y ajenos, asi como para manejarlos”. Pag. 16.

(Luthans, y otros, 2007), introducen €l enfoque de comportamiento organizativo
positivo a definirlo como “capital psicoldgico, caracterizado por € estado
emocional positivo en relacion con la autoconfianza para enfrentarse y desarrollar

el esfuerzo necesario para acanzar con éxito nuevas tareas’. Pég. 27.

El capita psicoldgico abarca €l optimismo sobre € presente y € futuro; la

perseveranciay esperanza en conseguir sus metas.

Para (Luthan, y otros, 2013), € capital psicologico es parte del capital humano
gue debe ser debidamente gestionado para lograr un comportamiento adecuado y

eficaz de los empleados. P4g. 37.
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Desde una perspectiva estratégica, € capital humano es un recurso Unico e
intangible que diferencia a una organizacion de otras y asienta la base para su

capacidad competitiva

Es ademas fuente de innovacion porque los empleados tienen la capacidad de
aprender, autoalimentando asi su propio capital humano con nuevo conocimiento

y mejoras en la competitividad, aparte de que se trata de un capital renovable.

Por lo tanto se puede establecer que La Empresa Eléctrica Publica Estratégica
Corporacion Nacional de Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa
Elena, es una organizacion formada por varios €l ementos que juntos trabajan y se

relacionan persiguiendo un mismo objetivo.

La misma que se encuentra constituida por distintos departamentos, entre ellos el
departamento de talentos humanos, que es € ge fundamental para que la empresa
alcance la eficiencia en una medida considerable, ya que € éxito de la
organizacion depende de la forma en que su personal que labora en la institucién

pueda ser administrado y utilizado.
Y ¢cOmo sabremos que se estd alcanzando €l objetivo de la empresa? Una de las

maneras para medir € resultado es evaluando continuamente a personal, con €l

objeto de realizar una gestion éptima en e desempefio laboral.

13. FUNDAMENTACION LEGAL

1.3.1. La Constitucion del Ecuador

La (Constitucion de la Republica del Ecuador 2008), establece en su art. 227, que

la administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por
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los principios de eficacia, €ficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y

evaluacion.

En € art. 228 de la misma Constitucion se determina que €l ingreso a servicio
publico, € ascenso y la promocion en la carrera administrativa se redizaran
mediante concurso de méritos y oposicion, en la forma que determine la ley, con
excepcion de las servidoras y servidores publicos de eleccion popular o de libre

nombramiento y remocion.

El Art. 233 C.R.E, sefidla que no existira servidora ni servidor publico exento de
responsabilidades por los actos u omisiones realizados en € gercicio de sus
funciones; y determina en e Art. 314 C.R.E. que los servicios que brinde €
Estado deben responder a los principios de obligatoriedad, generalidad,
uniformidad, eficiencia, responsabilidad, universalidad, accesibilidad, regularidad,
continuidad y calidad.

Como se puede observar, la Constitucién de la Republica del Ecuador establece
gue la administracion puablica debe brindar un servicio de calidad y a mismo
tiempo refiere € desarrollo de un sistema de gestion del Talento Humano

sustentado en laigualdad de derechos y oportunidad.

En concordancia a lo que establece la Constitucion del Ecuador, se publicalaLey

Organicade la Contraloria General del Estado.

1.3.2. Ley Organicadela Contraloria General del Estado

La Ley Organica genera del Estado tiene como objetivo propender al desarrollo

profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos, para lograr €l
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permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado
y de sus instituciones, mediante la conformacion, € funcionamiento y desarrollo
de un sistema de gestion de Taento Humano sustentado en la igualdad de

derechos, oportunidades y la no discriminacion.

El art. 23 establece que son derechos irrenunciables de las servidoras y servidores

publicos, entre otros, |os siguientes:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que sera proporciona a su funcion,
eficiencia, profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones
gque por este concepto correspondan a la servidora o servidor, son
irrenunciabl es;

c) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar;

d) No ser discriminada o discriminado, ni sufrir menoscabo ni anulacion del

reconocimiento o goce en el gercicio de sus derechos;
€) Ejercer & derecho de la potencializacion integral de sus capacidades humanas

eintelectuales,
f) Recibir formacién y capacitacion continua por parte del Estado, para lo cual

las instituciones prestaran las facilidades.

El art. 61 de la LOCGE, determina que e subsistema de clasificacion de puestos
del servicio publico es € conjunto de normas estandarizadas para analizar,
describir, valorar y clasificar los puestos en todas las entidades, instituciones,
organismos o personas juridicas de las sefialadas en el Articulo 3 de esta Ley.

Y gue se fundamenta principalmente en €l tipo de trabajo, su dificultad, ubicacién
geogréafica, ambito de accion, complejidad, nivel académico y responsabilidad, asi
como los requisitos de aptitud, instruccién y experiencia necesarios para su

desempefio de |os puestos publicos.
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El art. 68 LOCGE, indica que los ascensos se redlizaran mediante concurso de
méritos y oposicion, en e que se evaluara primordialmente la eficiencia de las
servidoras y los servidores y, complementariamente, los afos de servicio. Se
deberd cumplir con los requisitos establecidos para € puesto. El art. 70 de la
misma Ley, menciona que e subsistema de capacitacion y desarrollo de personal
esta orientado a desarrollo integral del Talento Humano gque forma parte del
Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacion de
conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generacion de
una identidad tendiente a respetar |os derechos humanos, practicar principios de
solidaridad, calidez, justicia y equidad reflgados en su comportamiento y
actitudes frente a desempefio de sus funciones de manera eficiente y eficaz, que
les permita realizarse como seres humanos y gercer de esta forma € derecho a

Buen Vivir.

Asi mismo seindica que la evaluacion del desempefio servira de base para:

a) Ascensoy cesacion; y,

b) Concesién de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos,
tales como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de

formacion, capacitacion e instruccion.

Las empresas publicas son entidades que pertenecen al Estado en los términos que
establece la Constitucion de la Republica, personas juridicas de derecho publico,
con patrimonio propio, dotadas de autonomia presupuestaria, financiera,

econOmica, administrativay de gestion.

Estaran destinadas a la gestion de sectores estratégicos, |a prestacion de servicios
publicos, e aprovechamiento sustentable de recursos naturales o de bienes
publicosy en general a desarrollo de actividades econdmicas que corresponden al

Estado.
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La Ley tiene como objetivos, entre otros.

4+ Fomentar € desarrollo integral, sustentable, descentralizado y desconcentrado
del Estado, contribuyendo ala satisfaccion de las necesidades béasicas de sus
habitantes, a la utilizacion racional de los recursos naturales, ala reactivacion
y desarrollo del aparato productivo y a la prestacion eficiente de servicios
publicos con equidad social.

& Actuar en cumplimiento de los parametros de calidad definidos por €
Directorio y las regulaciones aplicables, con sujecion a criterios empresarial es,

econdémicos, socialesy ambientales;

El art. 3 de la LOEP, establece como principios que rigen las empresas publicas,
el promover en forma sostenida el desarrollo humano y buen vivir de la poblacion
ecuatoriana como también propiciar la obligatoriedad, generalidad, uniformidad,
eficiencia, universalidad, accesibilidad, regularidad, calidad, continuidad,
seguridad, precios equitativos y responsabilidad en la prestacion de los servicios
publicos.

En cuanto a la gestién del Talento Humano para las empresas publicas, la Ley
indica que los sistemas del Talento Humano que desarrollen las empresas publicas

estaran basados en |os siguientes principios:

4+ Profesionalizacion y capacitacion permanente del persona, mediante €l
manejo de un Plan de Capacitacion y fomento de la investigacion cientificay
tecnolégica acorde a los requerimientos y consecucién de objetivos de la

empresa.

4 Definicion de estructuras ocupacionales, que respondan a las caracteristicas de
especificidad por niveles de complgidad, riesgos ocupacionales,
responsabilidad, especializacion, etc.
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4+

Equidad remunerativa, que permita € establecimiento de remuneraciones
equitativas para e Taento Humano de la misma escala o tipo de trabgo,
fijadas sobre la base de los siguientes parametros. funciones,

profesionalizacién, capacitacion, responsabilidad y experiencia.

Evaluacion periddica del desempefio de su personal, para garantizar que éste
responda a cumplimiento de las metas de la empresa publica y las
responsabilidades del evaluado en la misma, y estructurar sistemas de
capacitacion y profesionalizacion del Talento Humano de las empresas

publicas.

Esta Ley por la que estd regida La Empresa Eléctrica Publica Estratégica
Corporacion Nacional de Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa

Elena, claramente establece que se debe de realizar una evaluacion periddica del

desempefio de su persona para € cumplimiento de las metas y objetivos

planteados por la organizacion.

14.

14.

TEORIA SITUACIONAL

1 Diagndstico de La Empresa Eléctrica Publica Estratégica
Corporacion Nacional de Electricidad CNEL EP - Unidad de

Negocios Santa Elena.

Con las reformas establecidas en la (2008), el estado se reserva € derecho de

administrar, regular, controlar y gestionar los sectores estratégicos, donde se

encuentrainmerso €l sector e éctrico. Es asi que la Empresa Eléctrica Peninsula de

Santa Elena — EMEPE; cambia de razén social pasando a ser la Corporacion

Nacional de Electricidad -CNEL.
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Corporacion Naciona de Electricidad — CNEL S.A., se constituy6 oficialmente
en Empresa Publica Estratégica, €l 13 de marzo de 2013, por medio de Decreto
Ejecutivo No 1459, bgjo la denominacion de Empresa Eléctrica Publica
Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad CNEL EP.

Es asi como CNEL S.A. queda disuelta sin liquidarse y CNEL EP asume todos
los activos, pasivos y en genera los derechos y obligaciones asi como las
actividades relacionadas con la administracion y gestion, en el marco de la Ley

Organica de Empresas Publicas.

1411 Vision de CNEL EP

Convertirse en una empresa distribuidora y comercializadora, modelo del sector
eléctrico de la Provincia de Santa Elena, satisfaciendo las necesidades de sus

clientes.

14.1.2. Misién de CNEL EP

Distribuir y comercidizar energia eléctrica con calidad, seguridad y adecuada
tecnologia e infraestructura, apoyada en un equipo humano competente,
contribuye a desarrollo de sus clientes y a la conformacion de una organizacion

exitosaen laProvinciade SantaElena

14.13. Objetivosde CNEL EP

1.4.1.3.1. Objetivo General

Proporcionar los equipos y los conocimientos necesarios a los trabgjadores de la
CNEL EP, para e desarrollo de sus actividades con eficiencia y eficacia afin de

garantizar un servicio de calidad ala comunidad de la Provincia de Santa Elena.
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1.4.1.3.2. Objetivos Especificos

La Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad
CNEL EP Unidad de Negocios Santa Elena, ha definido en su planificacion

estratégica los siguientes objetivos:

Proporcionar a pais un servicio eléctrico de alta calidad y confiabilidad

gue garantice su desarrollo econémico y social;

e Promover la competitividad de los mercados de produccion de electricidad
y las inversiones de riesgo del sector privado para asegurar el suministro a

largo plazo;

e Asegurar la confiabilidad, igualdad y uso generalizado de los servicios e

instalaciones de comercializacion y distribucion de el ectricidad;

e Proteger los derechos de los consumidores mediante la aplicacion de

politicas que garanticen un 6ptimo servicio;

e Reglamentar y regular las operaciones técnicas y econémicas del sistema,
asi como garantizar € libre acceso de los actores del servicio a las

instal aciones de transmision y distribucion.

1.4.1.4. Areasadministrativas

La CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, comprende las funciones
apoyadas en 4 areas. Administrativa-Financiera, Comercial, Planificacion,
Técnica-Operaciones, las que contribuyen con la generacion de productos y
servicios para satisfacer las necesidades de |os clientes, sean estos internos como

externos.
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El total de empleados por aéreas se detalla a continuacion:

TABLA N°1.1. AREASDE CNEL E.P. UNIDAD DE NEGOCIOS
SANTA ELENA

AREAS N° EMPLEADOS %
ADMINISTRATIVA 76 21,11%
COMERCIAL 111 30,83%
INGENIERIA'Y PROYECTOS 6 1,67%
OPERACIONES 155 43,06%
PLANIFACION 12 3,33%
TOTAL 360 100,00%

Fuente: CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICO N°1.5. AREAS DE CNEL E.P. - UNIDAD DE NEGOCIOS
SANTA ELENA

43,06%

30,83%

Fuente: Base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

1.4.1.4.1. Areaadministrativafinanciera

Dirigida por una Gerencia, es la responsable de programar, organizar, dirigir
coordinar y controlar las actividades relacionadas con la administracion de
talentos humanos, prestacion de servicios generales, recursos econdémicos,

materiales y financieros de la empresa. Esta conformada por:
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e Gerencia Administrativa Financiera

e Superintendencia de Talentos humanos

e Contabilidad

e Presupuesto

e Tesoreria

e Bodega

e Compras

e Unidad de Inventarios y Avallos

e Seguridad Industrial y Salud Ocupacional
e Trabagjo Social y Dispensario Médico

Es considerable la inestabilidad de la ata gerencia, o que afecta a los planes de
trabajo de la Empresa porgue causan nuevas alineaciones y politicas que si bien es
cierto llegan con la predisposicion de lograr un desarrollo, afectan a desempefio

administrativo por lafaltade un plan de desarrollo alargo plazo.

La estructura funciona vigente de CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena,
no responde a las exigencias del desarrollo del sector eléctrico de su &rea de
concesion, razon por la cua se dificulta e cumplimiento de los vaores

corporativos de la organizacion.

Hay dificultad en e desarrollo de las iniciativas y la integracion de equipos de
trabajo, ya que hay persona que esta ocupando puestos que no son acordes con €l

perfil solicitado.

El &rea administrativa financiera esta formada por 76 empleados de los cuales

65,79% es persona de plantay e 34,21% es eventual.
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GRAFICON° 1.6. PERSONAL EVENTUAL Y DE PLANTA

B EVENTUAL
O PLANTA

Fuente: Base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

En lo que respecta al area administrativa el 55,26% se rige ala LOEP, € 28,95%
por laLOEP ocasional y ladiferenciapor €l codigo del trabgjo.

GRAFICO N° 1.7. PERSONAL DEL AREA ADMINISTRATIVA

B CODIGO DE TRABAJO
15,79% W LOEP

O LOEP OCASIONAL

Fuente: Base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

1.4.1.4.2. Areacomercial

Dirigida por una Gerencia Comercia es la responsable de la programacion,
organizacion, direccion, coordinacién y control de las actividades referentes a la

comercializacion de laenergia eléctrica.
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Esta conformada por:

e Superintendencia de Control de Pérdidas
o JefedeClientes

e Operaciones Comerciales

e Recaudaciones

e Jefe de unidad de Cobranzas

e Facturacion

e Participacién Ciudadana

Hay la percepcion de que la atencién a cliente es insatisfactoria y los tiempos de

solucioén y respuesta alos requerimientos de los usuarios son dilatados.

Esto es consecuencia del poco conocimiento de los procesos, y €l bajo desarrollo

de habilidades y destrezas de |os empleados.

Otro problema se reflgja en la mala toma de lectura de |os medidores, cuyas rutas
y secuencia deben ser actualizadas, por cuanto no hay € sentido de pertenencia de
parte de quienes efectldan dicho trabgjo. Es importante para estos puestos incluir a

personal capacitado paraello.

Por lo tanto, es necesario analizar los métodos de evaluacion de desempefio
aplicados a personal actual e identificar si cumplen con € perfil requerido para e

puesto en & que se desenvuelven.

El &rea administrativa financiera est4 formada por 11 empleados, de los cuales €

87,39% es personal de plantay el 12,61% es eventual.
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GRAFICO N°1.8. PERSONAL EVENTUAL Y DE PLANTA DEL AREA
COMERCIAL

B EVENTUAL
O PLANTA

Fuente: base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

En lo que respecta a area administrativa el 51,35% se rige ala LOEP, € 36,04%
serige por el codigo de trabajo, € 11,71% serige por € LOEP ocasional y solo €
0,9% serige por e codigo de trabajo eventual .

GRAFICO N°1.9. PERSONAL DEL AREA COMERCIAL Y SU
CLASIFICACION

51,35%

11,71%.

Codigo de Codigo de LOEP LOEP Ocasional
trabajo tratabjo eventual

Fuente: Base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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1.4.1.4.3. Areadeplanificacion

Dirigida por una Gerencia de Planificacion, es laresponsable de crear, desarrollar,
mantener y mejorar los planes de desarrollo estratégicos a corto, mediano y largo
plazo, que permitan corregir los tradicionales sistemas de atencion e integrar

metas y politicas de la empresa. Esta conformada por:

e Superintendencia de Planificacion

e Jefaturade Proyectos

El desarrollo estratégico de la empresa en gran medida depende de |os planes que
se disefien para la consecucion de |os objetivos corporativos y en la CNEL EP -
Unidad de Negocios Santa Elena, |as actividades del areano serealizan en base a

la planificacion integral de la Empresa.

En e personal no se manifiesta el conocimiento o habilidades que permitan

realizar estudios de proyeccion econdémicay financiera de la Empresa.

La fata de cumplimiento de labores propias de los cargos del personal de la
Direccion de Planificacién ha conllevado a que en esta unidad se redlicen
actividades genas y se sobrecargue de trabgo a cumplir también los

requerimientos del CONELEC y demas entidades del sector el éctrico.

En lo que respecta a érea de planificacion, el 100% del total de los empleados es

de planta.

Entotal son 11 los empleados que gozan de este beneficio.
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GRAFICO N°1.10. PERSONAL EVENTUAL Y DE PLANTA DEL AREA
DE PLANIFICACION

100,00%

B PLANTA

Fuente: base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por:Yilda Pin Sanchez

En lo que respecta a la clasificacion del personal, el 90,91% del total de estos se
rigen LOEP, €l 9,09% se rige por € cédigo de trabgjo.

GRAFICO N°1.11. PERSONAL DEL AREA DE PLANIFICACIONY SU
CLASIFICACION

Cddigo de Trabajo LOEP

Fuente: base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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1.4.1.4.4. Area Técnica — Operaciones

Dirigida por una Gerencia, y es la responsable de la programacion, organizacion
direccion coordinacion y control de las actividades referentes a la produccion y

distribucién de la energia el éctrica: asi como de la aplicacion de las politicas.

Esta conformada por:

e Gerenciade Operaciones
e Superintendencia de Distribucion
e Superintendencia de Mantenimiento Eléctrico y Subestaciones

e Superintendencia de Construcciones

Es innegable la importancia del trabajo que realiza el persona de esta &rea. Sin
embargo, también es relevante e nimero de accidentes que se registran a
consecuencia del desconocimiento técnico de las actividades que se realizan y en

muchas ocasiones no se cumple con normas de seguridad e higiene del trabajo.

El trabajo operativo que desempefia €l persona de esta area se rediza a la
intemperie y exige esfuerzo fisico permanente, por lo que € departamento de
Talentos humanos debe tratar cuidadosamente el proceso de evaluacion del
personal que integre a la empresa para dotarle de las condiciones necesarias de

seguridad y eficacia.

Se debe considerar que latécnicaimplicatanto el conocimiento de las operaciones
como & mangjo de habilidades; tanto las herramientas, como los conocimientos
técnicos y la capacidad inventiva y nos referimos también a los procedimientos
précticos que tienen como objetivo la transformacion consciente de la materia en

general, lafabricacion de bienes la provisién de servicios.
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En la definicion de riesgo eléctrico se entiende, no solo la probabilidad de sufrir
una descarga el éctrica (sea por contacto directo o indirecto) que produce el efecto
inicial fisiolégico debido a paso de la corriente por e cuerpo humano, sino que
también se han considerado otro tipo de riesgos/efectos asociados, generalmente
considerados por separado y relativamente frecuentes, tales como guemaduras,

caidas, incendios, explosiones, intoxicaciones, etc.

Cuyo origen sea una utilizacién indebida o accidental de la electricidad que de una

u otra manera afectan a desarrollo del empleado.

GRAFICO N° 1.12. PERSONAL EVENTUAL Y DE PLANTA DEL AREA
TECNICA- OPERACIONES

81,37%

B EVENTUAL
O PLANTA

INGENIERIA Y
PROYECTOS OPERACIONES

Fuente: base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

Del total de personal, e 81,37% es de planta en |la parte de operaciones y solo €l
14,91% es eventual. El 2,28% del personal de ingenieriay proyectos es de planta
y e 1,24% es eventual.
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GRAFICO N° 1.13. PERSONAL DEL AREA TECNICA-OPERACIONES

Cddigo de Cddigo de LOEP LOEP ocasional
trabajo trabajo eventual

Fuente: base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por:Yilda Pin Sanchez

En lo que respecta ala clasificacion del personal, 1os empleados del areatécnicay
de operaciones € 69,57% se rigen bajo el Codigo de trabgjo, e 10,56% bagjo €
codigo de trabajo eventual, € 14,39% por la LOEP y € 5,59% por la LOEP

ocasional.
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CAPITULOII

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion constituye el plan general del estudio, e mismo que
fue elaborado con el objeto de dar respuestas a las interrogantes y comprobar la
hipétesis planteada en la investigacion. El disefio desglosa las estrategias basicas

gue se adoptaron para generar informacion exacta e interpretable.

La investigacion se encuadré en un disefio descriptivo, tipo de campo, con
sustento documental, permitiendo obtener la mayor informacion posible sobre €
desempefio laboral que incide en e rendimiento del persona de la Empresa
Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad-Unidad de
Negocios Santa Elena.

2.1.1. Modalidad de investigacion

Lamodalidad de lainvestigacion fue cualitativay cuantitativa. Cualitativa, debido
a valor prioritario a entender los fendmenos, a partir de una comprension en un
nivel persona de los motivos y comportamientos que estan detras de las acciones
gue redlizan los empleados de las diferentes areas de CNEL EP, Unidad de
Negocios Santa Elena.

Se decidio basar lainvestigacion en €l andlisis cualitativo por ser el mas apropiado

para obtener la informacion necesaria y lograr los objetivos planteados

56



Las razones que condujeron aelegir € andlisis cualitativo son las siguientes:

En primer lugar, lainvestigacion cualitativa produce datos descriptivos.

En segundo lugar proporciona un conocimiento profundo sobre la gestion del

Talento Humano en lo que concierne a desempefio laboral .

Y cuantitativo ya que en €l estudio se analizaron diversos elementos que pudieron
ser medidos y cuantificados. Los datos se obtuvieron a base de muestras de la
poblacion, y sus resultados fueron extrapolables a toda la poblacion, con un nivel

de error de 0,5% y nivel de confianza de 95%.

2.1.2. Tiposdeinvestigacion

Por e proposito: Se utilizo la investigacion aplicada con € fin de proponer una
guia de evaluacion de desempefio laboral, que permita desarrollar actividades
eficientes de los trabgjadores de la CNEL EP — UNIDAD DE NEGOCIOS
SANTA ELENA. Lainvestigacion aplicada se sustenta en la investigacion basica

gue se fundamenta en las teorias, principios y leyes que rigen el objeto de estudio.

Por e nivel de estudio: Por e nivel de estudio se aplicd e descriptivo o
correlacional. En e estudio descriptivo se midieron las variables de manera

independientemente para asi describir |0 que se investigo.

El nivel descriptivo reflgia lo que aparece, tanto en el ambiente natural, como

social. Ladescripcion se llevo a efecto con informacion primariay secundaria.

Este nivel estuvo encaminado al descubrimiento de relaciones entre las variables y

comprende las encuestas, entrevistas y la observacion directa.

Por la fuente: Se empled lainvestigacion documental bibliografica. La aplicacion

de esta investigacion tuvo como propdsito conocer, comparar, ampliar,
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profundizar y deducir diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios
de diversos autores sobre:

La evaluacion del desempefio laboral, factores de desempefio laboral, el ambiente
organizacional, estructura organizacional, gestion del Talento Humano y el capital
afectivo vinculado a capital humano, como también se analizé € marco juridico

gue sustenta el estudio.

Por el lugar: Se utilizo lainvestigacion de campo que es e estudio sistemético de
los hechos en €l lugar en que se producen |os acontecimientos. En esta modalidad
se tomé contacto en forma directa con la realidad, con e fin de obtener
informacion de acuerdo con |os objetivos del proyecto de investigacion en lo que
concierne a la evaluaciéon del desempefio de los colaboradores de la empresa, d
andlisis de las capacidades del Talento Humano con e fin de megorar en sus
resultados, competencia del Talento Humano para €l puesto de trabajo, valoracion
del ambiente de trabajo y apreciacion sobre e desarrollo profesional del

colaborador de laempresa CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.

2.1.3. M étodos de la investigacion.

M étodo I nductivo

El método inductivo es un proceso analitico, sintético, mediante el cual se parte
del estudio de causas, con € objeto de conocer los hechos o fendmenos
particulares que originaron €l problema para llegar a descubrimiento de un

principio o ley general.

Se aplico este método con € fin de observar las causas y efectos particulares y

sacar una conclusion, sobre la manera que influye la falta de evaluaciéon de
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desempefio laboral en la gestion del Talento Humano de la empresa CNEL EP -
Unidad de Negocios Santa Elena.

M étodo Deductivo

El método deductivo se trata de un procedimiento que consiste en desarrollar una
teoria empezando por formular sus puntos de partida o hipétesis basicas y
deduciendo luego sus consecuencias con la ayuda de las subyacentes teorias

formales.

Una vez que identificadas las causas del problema de estudio, se procedié a
estructurar la funcionalidad de una guia de evaluacion de desemperio laboral para
el persona de la Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de
Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.

2.1.4. Técnicas de investigacion.

Las técnicas utilizadas sirvieron como instrumento para el desarrollo de trabajo de
investigacion; se recolectaron los datos, se analizo la informacién. Esto permitio
facilitar e procesamiento de la informacién en la investigacion mediante la

entrevistay laencuesta.

La Encuesta

Se recab0 informacion sobre las variables a través de preguntas. La informacion
obtenida fue de gran utilidad para relacionar las variables y comprobar la

hipétesis.

La encuesta cubrié una parte de la poblacion. Por lo tanto fue una encuesta
muestral, la misma que fue dirigida a los empleados de las diferentes areas de la

empresa.
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Los indicadores fueron |os siguientes:

» Evaluacion del desempefio:

= |doneidad en los puestos de trabajo
=  Competencias del Talento Humano
= Resultado del desempefio laboral

= Motivacién

=  Competencias del Talento Humano

=  Pardmetros de evaluacion

La Escala

Con la escda se midieron las siguientes dimensiones que se relacionan
directamente con & desempefio laboral:

» Supervision y comunicacion
» Motivacion y reconocimiento
» Ambiente de trabgjo

» Seleccion y capacitacion

La Entrevista

Se utilizd un cuestionario estructurado con preguntas abiertas para de esta manera

poder generar unamayor informacion por parte de los entrevistados.

La entrevista fue dirigida a los jefes de cada area de la empresa CNEL EP -

Unidad de Negocios Santa Elena.

Los indicadores que se midieron fueron los siguientes:

» Lacomunicacion
» Evaluacion periddicadel desempefio laboral

» Mejoramiento continuo del colaborador.
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La entrevista fue estandarizada o estructurada. Las preguntas se presentaron con
las mismas palabras y en el mismo orden atodos los entrevistados.

2.15. Poblacion y Muestra

El universo a estudiar son los 360 empleados que laboran en las diferentes areas
delaempresa CNEL EP Unidad de Negocios Santa Elena.

CUADRO N°2.1. POBLACION

AREA No EMPLEADOS
Administrativa 76
Comercial 111
Ingenieriay proyectos 6
Operaciones 155
Planificacion 12
Total 360

Fuente: base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

Tipo de muestra
Muestra probabilistica

Se aplicd la muestra probabilistica, con € muestreo aeatorio simple. EI muestreo
aleatorio simple constituye la base de métodos de muestreo més compleos.

De manera formal, este disefio basico o técnica de muestreo se define de la
siguiente manera.

Si se selecciona un tamafio de muestra n de una poblaciéon de tamafio N de tal
manera que cada muestra posible de tamafio n tenga la misma probabilidad de ser
seleccionada, € procedimiento de muestreo se denomina muestreo aleatorio
simple. A lamuestra asi obtenida se le denomina muestra aleatoria simple.
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Muestreo aleatorio simple; cuyaformulaes:

___ Npag
N (2) +pg

. 360 (0,5.0,5) . 90
~ (360 —1)(0,05/2)2+0,5.0,5  (359) (0,000625) + 0,25
_ 90
"~ 0,4743
n= 190

Lo gue implica que nuestra muestra probabilistica seria aproximadamente de 190

colaboradores de las diferentes areas.

_ 190

n
f = —=—=05277
N 360
CUADRO N°3.2.  MUESTRA PROBABILISTICA
, _ Factor Muestra
Area Pablacion - .
Multiplicador | Estratificada
Administrativa 76 0,5277 40
Comercid 111 0,5277 59
Ingenieriay proyectos 6 0,5277 3
Operaciones 155 0,5277 82
Planificacion 12 0,5277 6
TOTAL 360 190

Fuente: base de datos de departamento de Talentos Humanos CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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2.1.6. Procedimientos de la investigacion

A continuacion se detalla la secuencia realizada en esta investigacion:

1)

2)

3)

4)

5)

Esquematizacion de la estrategia de investigacion.

Definicion de los procedimientos implementados para el desarrollo de la

estrategia.

Definicion de las variables de interés.

Explicacion del proceso mediante e cual fueron seleccionados los

participantes del estudio.

Discusién de los instrumentos utilizados para el estudio.

21.7. Procesamiento

El procesamiento lleva el siguiente orden:

Organizar |os datos auscultados.

Tabulacién de datos.

Elaboracion de tablas y gréficos de |os datos a obtenerse.
Presentacién del proceso de andlisis aplicado alos datos.
Formulacion de las conclusiones.

Planteamiento de |as recomendaciones.

Finalmente la elaboracion de |a propuesta.
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CAPITULO 111

ANALISISE INTERPRETACION DE LOSRESULTADOS

3.1 ANALISISDE LA ENCUESTA

1.- ¢(Cree usted que & Taento Humano que labora en CNEL EP - Unidad de
Negocios Santa Elena, es idéneo para cada uno de los puestos de trabajo?

TABLA N°3.1. IDONEIDAD EN LOSPUESTOSDE TRABAJO

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 63 33%
NO 84 44%
NO SABE 42 22%
TOTAL 190 100%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICON°3.1. IDONEIDAD EN LOSPUESTOSDE TRABAJO

|doneidad en |os puestos de trabgjo

NO SABE

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

En € gréfico se observa que € 44% de |las personas encuestadas manifestd que no
es idoneo e Talento Humano que labora en CNEL EP Unidad de Negocios Santa
Elena, para cada uno de los puestos de trabajo. Un 33% indican que si. Esto nos
da a entender que no ha habido una seleccion adecuada del personal. La seleccién
del personal incide en la eficienciadel empleado en latareadel cargo.
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2.- ¢La CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, realiza evauaciones
periédicas del desempefio laboral?

TABLA N°3.2. COMPETENCIASDEL TALENTO HUMANO

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Raravez 169 89%
Nunca 21 11%
TOTAL 190 100%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICON®32. COMPETENCIASDEL TALENTO HUMANO

Competencias del talento humano

89%

%—_._

3 0%
_\_\__\_\_‘—_\_‘—‘_

B i 0,
Siempre %
Frecuentemente
Rara vez

Nunca

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

El gréfico indica que & 89% de los empleados que fueron encuestados manifesto
gue rara vez se realiza en la empresa evaluaciones del desempefio laboral. CNEL
EP, no realiza constantemente eval uaciones.

Al no redlizar las evaluaciones la empresa no puede medir el desempefio que tiene
el colaborador en su respectivo cargo. Tampoco puede identificar problemas que

afecta ala obtencion de | os resultados en la organizacion.
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3.- ¢Cuando se redliza una evaluacién de desempefio, se les da a conocer los
resultados de la misma?

TABLA N°3.3. RESUL TADO DEL DESEMPENO LABORAL

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0%
Frecuentemente 42 22%
Raravez 63 33%
Nunca 84 44%

TOTAL 190 100%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICO N°3.3. RESULTADO DEL DESEMPENO LABORAL

Resultado del desempefio laboral

44%
33%

%
=

T

' S —
Siempre gl
Frecuentemente
Rara vez '

Nunca

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

En el grafico se aprecia que € 44% de la muestra encuestada manifiesta que
cuando se harealizado una eval uacion de desempefio en la empresa, no se ha dado
a conocer los resultados a los empleados; el 33% establece que raravez y un 22%
expresa que frecuentemente tienen conocimiento de los resultados de la
evaluacion. Si los empleados no conocen e resultado de la evaluacion del
desempefio ¢cOmMo pueden meorar en su tarea laboral? La funcion de la
evaluacion es estimular o buscar € valor, la excelencia y las cuaidades de los
colaboradores de la organizacion, con miras a potencializar e desarrollo del
personal en su cargo.
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4.- ¢Cree usted que en el area de Talento Humano de la empresa se conoce cudes
son las fortalezas y debilidades del personal para encaminar de manera eficiente

los esfuerzos de la organizacion?

TABLA N°3.4. SE CONOCE LASFORTALEZASY DEBILIDADESDEL

PERSONAL
VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
S 0 0%
NO 127 67%
NO SABE 63 33%
TOTAL 190 100%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICON®3.4. DETERMINACION DE LASFORTALEZASY
DEBILIDADES DEL PERSONAL

Determinacion de las fortalezas y debilidades del
personal
67%
0% 33%
B >
Sl --I-----_________""r-———-__ . |
NO T |
NO SABE

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

El 67% de los empleado encuestados establecid que en € area de Talento Humano
de la empresa no se conoce cuaes son las fortalezas y debilidades del personal
para encaminar de manera eficiente los esfuerzos de la organizacion.

Es importante indicar que una organizacion competitiva es aguella que tiene su
Taento Humano comprometido y capaz de brindar a la organizacion todos sus
conocimientos y habilidades. Si no se conoce las fortalezas y debilidades del
personal, entonces CNEL EP, estarialimitando el desarrollo laboral del empleado.
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5.- ¢Considera usted que la empresa deberia llevar acciones adecuadas para

mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores?

TABLA N° 35. ACCIONES PARA MEJORAR EL DESEMPENO

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 169 89%
Frecuentemente 21 11%
Raravez 0 0%
Nunca 0 0%

TOTAL 190 100%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICO N°35. ACCIONESPARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL

Acciones para mejorar e desempefio laboral
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Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

El gréfico muestra que el 89% de las personas encuestadas considera que la
empresa deberia llevar acciones adecuadas para mejorar el desempefio laboral de

sus colaboradores.

Es importante que la empresa emprenda acciones que orienten al mejoramiento
del desempefio laboral de los empleados, con € objeto de lograr la eficiencia y

eficacialabora del Talento Humano.
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6.- ¢Considera usted que CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, debe
contar con parametros de evaluacion del desempefio acordes al puesto de trabgjo,

parael personal que laboraen laorganizacion?

TABLA N° 3.6. PARAMETROS DE EVALUACION

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 171 90%
NO 19 10%
TAL VEZ 0 0%
TOTAL 190 100%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICON°3.6. PARAMETROSDE EVALUACION

Parametros de evaluacion

0%

TAL VEZ

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

Es preciso que CNEL EP Unidad de Negocios, cuente con parametros de
evaluacion del desempefio acordes al puesto de trabgjo. Asi 1o manifest6 el 90%

de los empleados encuestados. S6lo un 10% indicd que no.

La medicion de desempefio es un esfuerzo sistematico aplicado a la organizacion
para evaluar su gestion, la misma que esta orientada al cumplimiento de su

mision, a partir de la optimizacion de sus procesos.
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3.2 ANALISISDE LASESCALAS
TABLA N°3.7. SUPERVISION Y COMUNICACION

Muy Insatisfecho | Satisfecho Muy
¢L.a comunicacion con su jefe insatisfecho satisfecho
inmediato se da de formadirecta? FRECUENCIA

127 63 0 0
¢cLacomunicacion entre los
empleados es fluida? 95 76 19 0
¢El esfuerzo que realizan usted y
sus comparieros de trabajo, para
alcanzar los objetivos de la 106 84 0 0
empresa es reconocido por su
supervisor?
¢Su participacion en € trabgjo es
mayor en relacion alade sus 0 19 101 70
comparieros?
¢cLaempresale permite participar
en latoma de decisiones? 133 o7 0 0
¢En su &rease fomentala
participacion con opinionesy 143 438 0 0
sugerencias sobre el trabajo?
¢Su jefe actlla consistentemente
con su estilo de apoyador, que 143 48 0 0
permite aportar ideas?

PORCENTAJE 56% 30% 9% 5%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICO N°3.7. SUPERVISIONY COMUNICACION

_156%

Muy
insatisfecho

Insatisfecho

30%
3%

Satisfecho

Supervisién y comunicacion

5%

Muy
satisfecho

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

En lo que se refiere a la supervisiéon y comunicacion, € 56% manifestd que esta
muy insatisfecho, mientras que el 30% expresd que esta insatisfecho. Solamente €l
14% expresa su satisfaccion. Esta insatisfaccion se da por motivo de que no hay
comunicacion de forma directa entre el empleado con su jefe inmediato. La
informacion entre los empleados no es fluida. El esfuerzo que reaizan los
empleados para alcanzar los objetivos de la empresa no es reconocido por su

supervisor.
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TABLA N° 3.8,

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Muy . . Muy
¢Susfuncionesy insatisfecho | 'MStistecho | Satistecho | i
responsabilidades estan bien FRECUENCIA
definidas?
19 114 38 19

JRecibe informacion de
como usted desempefia su 152 38 0 0
trabgjo?
¢Estamotivado y le gusta €l
trabajo que desarrolla? 9 57 38 0
¢Como calificasu relacion
con |os comparieros? 5 67 48 19
¢Se siente parte de un equipo
de trabaj0? 48 95 48 0
¢Se siente participe de los
éxitos y fracasos de su &rea 38 76 48 29
de trabajo?

PORCENTAJE 36% 39% 19% 5%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICON°3.8. MOTIVACIONY RECONOCIMIENTO

M otlvaa on y reconoci miento
36% 39% - —=

Insatisfecho

19%

Muy
satisfecho

|nsat|sfecho Satisfecho

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

En lo gue corresponde a la motivacion y reconocimiento, se aprecia en €l grafico
que & 39% de los empleados de CNEL EP, esta insatisfecho y un 36% esta “muy
insatisfecho”. Solo un 24% de los empleados manifiestan sentirse a gusto con su
trabgo. Esto se debe a que sus funciones y responsabilidades en € puesto no
estan bien definidas. No reciben informacion de como se desempefian en su
trabgjo. No estdn motivados con € trabgjo que desempefian. No existe un buen
compafierismo. Tampoco se consideran parte de un equipo de trabgo y no se
sienten participes de los éxitos y fracasos de su &rea de trabgjo.
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TABLA N° 3.9, AMBIENTE DE TRABAJO

Muy . . Muy
JE] trabajo en su Area etabien T Insatisfecho | Satisfecho satisfecho
organizado? FRECUENCIA
37 86 48 0
¢Las condiciones de trabagjo en
Su &rea son seguras? 143 48 0 0
éLas cargas de trabgo estan
bien repartidas? 14 37 19 0
Mantiene su lugar de trabgjo
limpio y libre de obstéculos? 19 19 114 38
El espacio donde realiza sus
actividades es el adecuado 38 76 48 29
PORCENTAJE 39% 30% 24% 7%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICON®3.9. AMBIENTE DE TRABAJO
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Flsborado por. VidaPin Schez

Referente al ambiente de trabajo se denota que existe una gran insatisfaccion. Asi
lo indica € 39% de los empleados que estan “muy insatisfechos” y & 30%
insatisfechos. Se consideran que la insatisfaccion se debe a que € trabajo en €
area del empleado no esta bien organizado. Las condiciones de trabagjo en € érea
no son seguras. Las cargas de trabajo no estan bien repartidas. El espacio donde se
realizan las actividades no es €l adecuado. El impacto del ambiente del trabgjo es
negativo en e desempefio laboral del empleado, por lo tanto hay gque tenerlo muy

en cuenta.
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TABLA N° 3.10.

SELECCION Y CAPACITACION

JRecibe la formacion necesaria insal\t/iI:f)écho Insatisfecho | Satisfecho gt'i\gflgho
gfj\rt? ag;egmpmar correctamente FRECUENCIA
143 48 0 0

¢Cudndo necesita formacion
especifica, ad margen de la
establecida en d plan de| 48 0 0
formacion ¢ha sido satisfecha?
¢Los cursos de actualizacion
gue se ofrecen responden a las 152 38 0 0
necesidades del puesto?
la empresa le proporciona
oportunidades para su desarrollo 152 38 0 0
profesional ?

PORCENTAJE 78% 22% 0% 0%

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

GRAFICON®3.10. SELECCIONY CAPACITACION
Seleg;gj/ ony capacitacion

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

Se observa que en cuanto a la capacitacion hay un 78% de personas “muy
insatisfechas” y un 22% insatisfechas. La insatisfaccion se debe a que no reciben
los empleados la formacion necesaria para desempefiar correctamente su trabajo.
Los cursos de actualizacion que se ofrece, no responden a las necesidades del
puesto y la empresa no proporciona oportunidades para el desarrollo profesional
de sus empleados. Vale recordar que la capacitacion permite la realizacion del
trabagjador en e desempefio de su puesto y € desarrollo de sus habilidades y
potenciaes a fin de hacerlo mas satisfactorio para contribuir alos propésitos de la

organizacion y de los usuarios.
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3.3. ANALISISDE LASENTREVISTAS

Las entrevistas estuvieron dirigidas a los jefes de cada area de la empresa CNEL

EP Unidad de Negocios Santa Elena.

Al preguntarle a los entrevistados si existe una eficaz comunicacion interna en la
empresa, los jefes afirmaron que la comunicacion es una practica positiva que se
realiza en la organizacion entre los jefes y los subalternos y que esta repercute

positivamente en la satisfaccion de los empleados.

Su comportamiento y sus sentimientos de afecto estan orientados hacia la
organizacion porgque existe comunicacion y participacion como factores

concluyentes en el desempefio laboral de cada empleado.

Esto permite tomar decisiones en asuntos concernientes ala organizacion.

En lo que respecta a la evauacion periddica del desempefio del persona los
entrevistados indicaron que la aplicacion del sistema de evaluacion de desempefio
facilita el andlisis periddico del trabajo de cada integrante de la organizacion con
el fin de obtener informacién de mayor calidad para ser utilizada de manera

eficiente y propender a mejoramiento continuo del Talento Humano.

Los entrevistados manifestaron que la evaluacion de desempefio es una
responsabilidad inherente a la supervision y que su efectividad esta dada en
funcién directa de la objetividad con que se realiza y de la comunicacién entre
supervisor y supervisado. Por lo tanto, se puede indicar que S no existe
evaluacion periodica de desempefio laboral en la organizacion, no puede haber

mejoraen e servicio de CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.
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34. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion establece que no existe evaluacion para el desempefio laboral en
la organizacién. Cabe de indicar que las organizaciones se preocupan de mejorar
sblo cuando los usuarios presentan quejas y dentro de la empresa se presentan

remociones y reemplazo de personal.

Evaluar & desempefio implica medir, evaluar e influir sobre las competencias de
los empleados con el fin de megorar su desempefio en la tarea en que se
desenvuelven. Sin la evaluacion del desempefio no hay como conocer cuales son

las fortalezas y debilidades del personal.

El Talento Humano de la empresa se siente afectado por cuanto no hay una buena
comunicacion entre los compafieros y jefes inmediatos. Si en la organizacion no
hay comunicacion entonces no se pueden alcanzar las metas ni obtener los
resultados deseados. En CNEL EP Unidad de Negocios Santa Elena, hay
desmotivacion laboral, lo cual incide negativamente en su desempefio. Cuando los
colaboradores de una organizacion estan motivados, las relaciones entre ellos y
los clientes mejoran y e rendimiento aumenta. Pero cuando la motivacion es

escasa, € clima organizacional tiende a desmejorar.

Existe un porcentaje muy alto de insatisfaccion por la falta de capacitacion laboral
en la CNEL EP Unidad de Negocios Santa Elena. Hay que indicar que la
capacitacion es la oportunidad que tiene la organizacion para incrementar €
desempefio y la productividad. Se trata de cudificar a las personas, desarrollar

sus competencias y evidenciar el talento de cada colaborador.

Es fundamental medir el desempefio laboral de los colaboradores de CNEL EP
Unidad de Negocios Santa Elena, ya que es el proceso mediante el cual se asegura

gue & empleado trabaja alineado con |as metas de la organizacion.
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3.5. COMPROBACION DE HIPOTESIS

Lahipotesis planteada en €l estudio es lasiguiente:

La evaluacién de desempefio laboral contribuye a fortalecer la gestion del Talento
Humano de La Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacién Nacional de
Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.

Para comprobar la hipétesis se utilizé la técnica estadistica denominada Chi
Cuadrad. Esta técnica permitio obtener datos confiables que nos orientaron a
definir si la evaluacién de desempefio laboral contribuye a fortalecer la gestion del
Talento Humano en CNEL EP Unidad de Negocios Santa Elena.

En € estudio se observaron tanto la variable independiente como dependiente y se

correlacionaron entre si.

La variable “Evaluacién de Desempefio laboral” muestra seis indicadores, siendo

los siguientes:

e |doneidad en los puestos de trabgjo

e Resultado del desempefio laboral

e Determinacion de las fortalezas y debilidades del personal
e Paradmetros de Evaluacion

e Motivacién y reconocimiento

e Acciones paramejorar el desempefio laboral

Esta variable midi6 la necesidad de aplicar la eval uacion de desempefio laboral en
el Talento Humano dela CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.

En lo que respecta a la variable “Gestion del Talento Humano”, se presentaron

cuatro indicadores, |os cua es fueron:
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e Competencias del Talento Humano
e Supervisién y comunicacion
e Ambiente de trabajo

e Seleccion y capacitacion

Estos indicadores demostraron €l efecto que tiene la variable dependiente en la

independiente.

El célculo de las frecuencias absolutas esperadas para cada celda, se las redizo

mediante el uso de la siguiente férmula:
Para calcular |a frecuencia absol uta esperada, se aplicalasiguiente formula:

_ (Tniof)(Tnioc)
nie = "

Doénde:

nie = frecuencia absoluta esperada.
Tniof= total de las frecuencias absolutas observadas en lafila
Tnioc= total de las frecuencias absolutas observadas en la columna.

n= tamafo muestral.

Célculo defrecuencias:

Variable Independiente

Paralaceldal
niel = (947 x 190) / 1138 = 158

Paralacelda2

niel = (191 x 190) /1138 = 32

77



Variable dependiente

Paralaceldal

niel = (674 x 190) / 760 = 168
Paralacelda?2

niel = (86 x 190) / 760 = 21

TABLAN®3.11. VARIABLE INDEPENDIENTE

INDICADO NO
VARIABLE SATISFACTORIO SATISFACTORIO
Idoneidad en |os puestos de trabgjo 126 63
Resultado del desempefio laboral. 147 42
Determinacion de las fortalezas y
. 190 0
debilidades del personal.
Parametros de eval uacion. 171 19
Motivacion y reconoci miento. 144 46
Acciones para meorar €
169 21
desempefio laboral.
Promedio 158 32
Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
TABLA N°3.12. VARIABLE DEPENDIENTE
INDICADO NO
VARIABLE SATISFACTORIO | garisrACTORIO
Competencias del Talento Humano 190 0
Supervisién y comunicacion 163 27
Ambiente de trabajo 131 59
Seleccidn y capacitacion 190 0
Promedio 168,5 215

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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TABLAN®3.13. SUMATORIA DE VARIABLES

NO
VARIABLE SATISFACTORIO | o\ - e A CTORIO
V. |: Evaluacion del desempefio laboral 158 32
V.D: Gestion del Taento Humano 168,5 21,5
TOTAL 326,5 53,5

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

En la variable independiente la frecuencia absol uta esperada (nie) fue de 158 para

lacelda 1. Lafrecuencia esperada paralacelda 2 fue de 32.

En la variable dependiente, la frecuencia absoluta esperada (ni€) fue de 168 para

lacelda 1. Lafrecuencia esperada paralacelda 2 fue de 21.

Como se muestra en la tabla 3.11, 158 colaboradores de CNEL EP - Unidad de
Negocios Santa Elena, expresaron la necesidad de aplicar la evaluaciéon de
desempefio laboral en la organizacion. Solo 32 empleados indicaron que no. 168
colaboradores manifestaron que la evaluacion de desempefio laboral contribuye a
fortalecer la gestion del Talento Humano de la Empresa, 21 empleados no

estuvieron de acuerdo.

Para calcular e Tniof (total de las frecuencias absolutas observadas en lafila) y €
Tnioc (total de las frecuencias absolutas observadas en la columna), se realiza el

siguiente procedimiento:

TABLAN®3.14. TOTAL DE LASFRECUENCIASABSOLUTAS
OBSERVADAS

VARIABLE SATISFACTORIO NO SATISFACTORIO Tniof
Vi nio= 158 nie= 326 nio= 32 nie= 53 379

VD nio= 168 nie= 326 nio =21 nie= 53 379
Tnioc 326 53 379

Fuente: Encuesta colaboradores CNEL EP
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

79



En latabla3.14 sereflgjaque e total de las frecuencias absol utas observadas en la
fila es de 379 y corresponden a mismo nimero del total de las frecuencias

absolutas observadas en la columna.

Una vez obtenidas las frecuencias esperadas, se procede a aplicar la férmula para

encontrar la nie (frecuencia absol uta esperada).

(Tniof YTnioc)

nie=

379 379
Me= 1138

143641
M€= 138

nie = 126

La nie (frecuencia absoluta esperada), es 126, se procede a restar la frecuencia
absoluta observada de la esperada, elevando a cuadrado esta diferencia para luego

dividir ese resultado entre la frecuencia esperada.

x2_ (nio —nie)’
- nie
. (189 — 126)2
B 126
, 3969
X = m = X2= 31,5

Se determiné €l valor de chi cuadrada que es 31,5 se la compard con su valor
tedrico, con un nivel de confianza de 95%. Para poder comparar €l valor de chi
cuadrada calculada con su valor tedrico, debemos calcular e grado de libertad

para cuadros 2x2 al 95% de confianza mediante la siguiente formula:
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gl=(f-1) (c-1)

Donde
gl= grados de libertad
f=filas

¢c= columnas del cuadro

Entonces:
g=2nEn=1)@DM=1
X*=1

gl=(f-1) (c-1)

gl=(2-1) (2-1)

g=(1) (1) = g =1=3.841

34.1. Informe sobrela Comprobacion dela Hipotesis

La chi cuadrada calculada es 31,5, superior ala chi tedricagl = 1 = a 95% =
3.841 por lo que se acepta la hipdtesis de trabajo. Se puede establecer que la
evaluacion de desempefio laboral contribuye a fortalecer la gestion del Talento
Humano de La Empresa Eléctrica Plblica Estratégica Corporacién Naciona de
Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.
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3.6.

3.6.

>

CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES
1 Conclusiones
De acuerdo a estudio redizado se puede establecer que la comunicacion

internaen CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena no es directa entre los
jefes y subordinados. Los empleados estan excluidos en la participacion para
la toma de decisiones. No se permite que el empleado o colaborador aporte
con ideas en la solucion de problemas. El jefe, en cada nivel jerérquico, debe
de desarrollar su trabajo eficaz y €ficientemente basdndose en un sistema que

integre la comunicacion ascendente, descendente como horizontal .

Se evidencia en la organizacién gue no existe motivaciéon ni reconocimiento.
El persona no se siente conforme con las funciones y responsabilidades que
desempefia en el puesto de trabgjo. Es bien conocido que la motivacion de las

personas es un aspecto determinante de su desempefio profesional.

Lamotivacion en el contexto laboral depende de numerosos factores, entre los
gue destacan €l compromiso con la organizacion, €l estilo de liderazgo
existente en los equipos de trabagjo, las relaciones con los comparieros, la
compensacion que se percibe, los objetivos que se plantean, € tipo de tarea
gue se va aredlizar, e grado de responsabilidad, € reconocimiento sobre el

trabajo realizado que incide en la satisfaccion del colaborador.

En lo que se refiere a las condiciones de trabgo, se denota una gran
insatisfaccion de los colaboradores de CNEL EP - Unidad de Negocios Santa
Elena. Ambiente de trabgo inseguro, cargas de trabajo no bien repartidas,
espacio de trabajo inadecuado. El ambiente laboral de la organizacion es un
factor que tiene una gran incidencia en el desempefio y en la productividad del
trabajador.
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» Laseleccion y capacitacion del personal de CNEL EP - Unidad de Negocios
Santa Elena, genera un ato porcentgje de insatisfaccion debido a que la

capacitacion no se orienta alas necesidades del personal.

» Los resultados determinaron que no se mide e desempefio laboral mediante
evaluaciones periddicas que permitan identificar problemas que obstaculizan
la eficiencia y eficacia del personal. No basta que € Talento Humano cuente
con agun tipo de competencia laboral ni que disponga de habilidades
requeridas para € cargo que realiza. Es fundamental hacer una medicion
constante del desempefio de los trabajadores una vez que son contratados, con
el objeto de que los mismos estén més preocupados en realizar las tareas

programadas.
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3.6.2. Recomendaciones

|

Implementar estrategias comunicacionales para optimizar el buen desempefio
de la gestion del Talento Humano, como un instrumento de gestion necesario

para apoyar |os cambios y transformaciones en la empresa.

La comunicacion interna es un instrumento fundamental para la gestion de la
comunicacion que depende directamente de la funcion directiva y de las

estrategias, politicas, mision y objetivos definidos por la organizacion.

Reconocer alos empleados por un trabajo bien hecho, creando un impacto en
el significado que se da a trabgo; impactando en la satisfaccion del
colaborador, productividad y rendimiento de la organizacién. La motivacion
en el contexto laboral depende de numerosos factores, entre los que destacan
el compromiso con la organizacion, € estilo de liderazgo existente en los
equipos de trabajo, |as relaciones con |os comparieros, la compensacién que se
percibe, l0s objetivos que se plantean, €l tipo de tarea que se va a redizar, €
grado de responsabilidad y € reconocimiento sobre el trabajo realizado.

Mejorar las condiciones de trabajo con € fin de generar cambios de actitudes
y comportamientos en los ambientes laborales. Tanto los comportamientos
como las condiciones inseguras deben ser corregidas a partir del disefio y la
modificacion de los procesos organizativos y de los cambios en las actitudes y

comportamientos de las personas que |os lideraran.

Aplicar criterios de seleccion en e drea de T. H. de CNEL EP - Unidad de
Negocios Santa Elena y desarrollar programas de induccion y capacitacion de

acuerdo a las necesidades del personal que labora en |a organizacion.

El departamento de Talentos humanos tiene como una de sus tareas

proporcionar las capacidades humanas requeridas por la organizacion y
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desarrollar habilidades y aptitudes del colaborador, tomando en consideracion
gue las organizaciones dependen para su funcionamiento y evoluciéon del

elemento humano para conseguir sus objetivos organizacional es.

Elaborar una guia de evaluacion de desempefio laboral para € personal de la
Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad
CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, con € objeto de mejorar €l
desempefio, reforzar la toma decisiones de ascensos 0 de ubicacion,
determinar s existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en €l
disefio del puesto y ayudar a observar si existen problemas personales que

afecten ala persona en el desempefio del cargo.
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CAPITULO IV

GUIA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL PARA EL
PERSONAL DE LA EMPRESA ELECTRICA PUBLICA ESTRATEGICA
CORPORACION NACIONAL DE ELECTRICIDAD CNEL EP - UNIDAD
DE NEGOCIOS SANTA ELENA.

4.1. PRESENTACION

La evaluacion del desempefio es una practica extendida en e ambito de los
talentos humanos. Es un proceso en e que se intenta determinar las actitudes,
rendimiento y comportamiento laboral del colaborador en e desempefio de su

cargo.

La evaluacion del desempefio sirve para dirigir y controlar a persona de forma
mas justa y comprobar la eficacia de los procesos de seleccion de personal.
Cuando seleccionamos a un candidato estamos haciendo una prediccién sobre su
rendimiento futuro y através de la evaluacion de desempefio podemos comprobar

s esta prediccion se ha cumplido o no.

También nos proporciona datos sobre el clima laboral, si se debe mejorar el gjuste
entre la persona y € puesto, adaptacion personal al puesto, redisefio del puesto,
rotaciéon de puestos y se puede conocer las capacidades individuales, las
motivaciones y expectativas de las personas para asignar los trabgjos de forma
adecuada.

La evauacion de desempefio mide, evalGa e interviene sobre las cualidades, €
comportamiento y los resultados laborales y en qué medida € empleado es

productivo y es 0 no susceptible de mejora en su rendimiento.
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La evaluacion del desempefio pretende conocer las fortalezas y debilidades del
colaborador del personal con € fin de encaminar de manera mas eficiente los

esfuerzos de la organizacion.

La guia de evauacion de desempefio laboral para €l persona de La Empresa
Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Naciona de Electricidad-Unidad de
Negocios Santa Elena se fundamenta legalmente en la Constitucion del Ecuador,
gue establece en su art. 227 que la administracion publica constituye un servicio a
la colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad,
jerarquia, desconcentracion, descentralizacion, coordinacion, participacion,

planificacion, transparenciay evaluacion.

Y en la Ley Organica de Empresas Plblicas art. 3, que indica que los sistemas del
Recurso Humano que desarrollen las empresas publicas estaran basados en los
principios, entre otros, de evauacion periddica del desempefio de su personal
para garantizar que respondan a cumplimiento de las metas de la empresa publica
y las responsabilidades del evaluado en la misma y estructurar sistemas de
capacitacion y profesionalizacion del Recurso Humano de las empresas publicas.

La propuestatiene relacion directa con lavision de CNEL EP Unidad de Negocios
Santa Elena, que se proyecta a convertirse en una empresa distribuidora y
comercializadora, ser modelo en el sector eléctrico de la Provincia de Santa Elena,
satisfaciendo las necesidades de sus clientes.

Como también se incluye en la misién que tiene CNEL EP Unidad de Negocios
Santa Elena, en apoyarse en un equipo humano competente, que contribuya al
desarrollo de los clientes y a la conformacién de una organizacion exitosa en la

Provincia de Santa Elena.

La guia de evaluacién de desempefio laboral para el personal de CNEL EP Unidad
de Negocios Santa Elena, es de gran utilidad, debido, a que e Talento Humano es
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uno de los més importantes y criticos para €l desarrollo de ventagjas competitivas

sostenibles de la organizacion.

4.2. OBJETIVOS

42.1. Objetivo General

Proporcionar una herramienta técnica para la evaluacion del desempefio del
persona de la organizacion, mediante el andlisis objetivo con € fin de brindarle al
empleado |a retroalimentacion necesaria para tomar las medidas adecuadas que
orienten a mejoramiento de su desempefio y dar a la gerencia la informacion

necesaria paratomar decisiones en € futuro.

4.2.2. Objetivos Especificos

1) Conocer €l desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a las
competencias requeridas por laorganizacion y € puesto en particular.

2) Detectar éreas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la

organizacion.

3) Llevar a cabo acciones precisas para mejorar € desempefio del persona y
por |o tanto, de la organi zacion.
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4.3. PLAN DE ACCION

CUADRO N° 4.1,

PLAN DE ACCION

Problema Principal: Laausencia de un proceso de evaluacion de desempefio laboral parael personal de La Empresa Eléctrica Publica Estratégica
Corporacion Naciona de Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.

Negocios Santa Elena.

Fin dela Propuesta: Disefiar una guia de evaluacion de desempefio laboral, que permita
desarrollar actividades eficientes de |os trabajadores de la CNEL EP - Unidad de

desempefio del personal de la organizacion.

Propdsito de la Propuesta: Proporcionar una herramienta técnica parala evaluacién del

Indicadores. Planes de evaluacion, Fichas de evaluacion,

Desempefio laboral del colaborador.

Coordinador del Proyecto: Sra. Yilda Pin Sanchez

COORDINADOR DEL

para alcanzar las metas.

OBJETIVOS INDICADORES ESTRATEGIAS ACTIVIDADES
OBJETIVO
I dentificar COMpPromisos,
Definir los objetivos y metas de la y resultados, y condiciones.
L | Planesde Planeacion del | Departamento de Talentos
organizacion y establecer las estrategias » . Relacionar las &reas de CNEL
evaluacion. desempefio Humanos

EP - Unidad de Negocios Santa
Elena.

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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PLAN DE ACCION

Problema Principal: La ausencia de un proceso de evaluacion de desempefio laboral parael personal de La Empresa Eléctrica Publica Estratégica
Corporacion Naciona de Electricidad CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena.

Fin dela Propuesta: Disefiar una guia de evaluacion de desempefio laboral, que permita
desarrollar actividades eficientes de |os trabajadores de la CNEL EP - Unidad de

Negocios Santa Elena.

Propdsito de la Propuesta: Proporcionar una herramienta técnica parala evaluacion del

desempefio del personal de la organizacion.

Indicador es: Planes de evaluacion, Fichas de evaluacion,

Desempefio laboral del colaborador.

Coordinador del Proyecto: Yilda Pin Sanchez

OBJETIVOS

INDICADORES

ESTRATEGIAS

COORDINADOR DEL
OBJETIVO

ACTIVIDADES

Evauar a personal de la organizacion, a
través de la aplicacion del modelo de

evaluacion del desempefio.

Fichas de evaluacion.

Evaluacién para =]
desarrollo

Jefe departamental
Colaborador

Usuarios

Aplicar politicas para conducir las
evaluaciones.

Aplicar modelo de evaluacion 360
Grados.

Aplicar laficha de evaluacion.

Comunicar laevaluacion al colaborador con
el fin de planear y darle € seguimiento al

mejoramiento del desempefio laboral.

Desempefio laboral del
colaborador.

Control y seguimiento del
desempefio

Departamento de Taentos
Humanos

Jefe departamental
Colaborador

Proporcionar la informacion de las
deficiencias en el desempefio.
Efectuar  seguimiento a la

evaluacion.

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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4.4. MODELO DE LA PROPUESTA

La evaluacion de 360 grados que mide € desempefio laboral, contribuye a
fortalecer la gestion del Taento Humano de La Empresa Eléctrica Publica
Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad CNEL EP - Unidad de
Negocios Santa Elena. Sera una herramienta para el desarrollo de competencias
del persona, basado su disefio en los comportamientos esperados para la

organizacion afin de alcanzar |os objetivos deseados.

El proceso no concluye cuando se presentan los resultados, ni después de su
lecturay andlisis. La persona debe incorporar, comprender €l alcancey aceptar los
resultados de la evaluacion recibida, para reflexionar y emprender en acciones

concretas para mejorar 1o que serequiera.

El modelo propuesto presenta las siguientes fases de la evaluacion del desempefio.
Cabe de indicar que es responsabilidad de la direccion de CNEL EP - Unidad de
Negocios Santa Elena, redizar € proceso de evaluacion del desempefio, para e

mejoramiento continuo.

El proceso se encuentra definido en tres fases (ver Gréfico 4.1) que a continuacion

se plantean y se explican.

GRAFICON°4.1. MODELO DE LA PROPUESTA

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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44.1. Desarrollo ddl sistema de evaluacion

El proceso de evaluacion del desempefio en CNEL EP Unidad de Negocios Santa
Elena, debe ser & producto del desarrollo de las siguientes etapas importantes y
gue en cada caso son € resultado de la aplicaciéon de informacién a través de
formatos que se deben regir por principios y criterios y que deben tener un
porcentgje € cual define el estado del funcionamiento del evaluado y futuro

compromiso con la organizacion.

44.1.1. Planeaciéon del desempefio

En esta primera etapa es preciso identificar de manera concisay objetiva:

a. Los compromisos y resultados que deben cumplirse en el gercicio de un cargo
durante un periodo de tiempo determinado, acorde con las funciones y
responsabilidades del colaborador.

b. Las condiciones necesarias para su desarrollo se identifican, precisan, definen

y establecen en los formatos que defina el departamento de Talento Humano.

Los objetivos o los compromisos especiales se refieren a las competencias que
debe de tener cada colaborador para € puesto de trabgo, como son habilidades,
destrezas y conocimientos que estimulan lainnovacion y creatividad e impulsan €

mejoramiento de la organizacion.

La evaluacion debe ser relacionada con el trabajo para que seavéliday confiable.
Igualmente se deben identificar y precisar las necesidades especiales de
entrenamiento (reinduccién), capacitacion y desarrollo que el colaborador requiera

recibir en el momento actual, 1o cual contribuye al logro exitoso de su desempefio.

La evaluacion del desempefio de CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena,

debe guardar relacion con las siguientes areas y actividades:
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4+ En d aea Administrativa Financiera de CNEL EP - Unidad de Negocios
Santa Elena, se debe de enfocar la planeacion del desempefio en las
actividades relacionadas con la administracion de talentos humanos,
prestacion de servicios generales, recursos economicos, materiaes y
financieros de laempresa.

+ En el &reaComercia debe orientarse la evaluacion alas actividades referentes
alacomercializacion de laenergia el éctrica.

4+ En e éreade Planificacion se encauzala evaluacion en las actividades de los
planes de desarrollo estratégicos.

4+ En € éarea Técnica-Operaciones, la evaluacién se orienta a las actividades

referentes ala produccion y distribucion de la energia el éctrica

4.4.1.2. Evaluacion para € desarrollo

En esta etapa se califica la conducta labora y se debe valorar €l conjunto de
habilidades y destrezas de cada empleado.

El departamento del Talento Humano de CNEL EP - Unidad de Negocios Santa
Elena, serd € responsable del proceso de evaluacion del desempefio de 360
grados. Para esto es muy importante que el proceso de evaluacién sea conocido de
manera estratégica y cuidadosa por todos los integrantes de la organizacion a

través de:

4+ Explicar con claridad que € propésito de utilizar este proceso de
retroalimentacion de 360 grados es para coadyuvar con €l desarrollo de los

individuos que colaboran en |a organi zacion.

4+ Destacar sobre la confidencialidad del proceso.

4+ Garantizar alos empleados que los resultados del proceso no seran utilizados

para g ercer medidas disciplinarias.
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Se evallia a persona y se determinan las fortalezas que tiene cada colaborador,
con e fin de desarrollarlas y que puedan las mismas contribuir con la
organizacién y convertirse en oportunidades de crecimiento  personal y
profesiona. Asi mismo se identifican las debilidades para que sean corregidasy se

constituya un compromiso de mejora para el colaborador y la organizacion.

4.4.1.2.1. Politicaspara conducir las evaluaciones

4+ El departamento de Talentos humanos seleccionara a los evaluadores. Estos
evaluadores deberan incluir a superior inmediato, los comparieros del mismo
grupo de trabajo y colegas de otros departamentos o grupos de trabagjo. Los
evaluadores deberan sel eccionarse teniendo en mente que lo que se requiere es
informacion profunday objetiva.

4+ Los evaluadores seran notificados de que participaran en e proceso de
evaluacion de determinado empleado y se les enviard € formato via
electronica o en papel.

+ Antesde cdlificar, los evaluadores deberan recibir orientacion para saber como
se llevard a cabo e proceso y cudl es su objetivo y asi, evitar efectos Halo
(todas las calificaciones altas)

4+ Losevaluadores Ilenaran el formato de evaluacion.

4+ Losevauadores regresaran el formato ala persona que se les indique para que
tabule |os datos.

4+ Esta persona debera ser un elemento neutral dentro de este proceso y sera

seleccionada por € lider del proyecto de evaluacion 360 grados.

44122 Evaluaciéon 360 Grados

La evauacion incluye a todos |os integrantes de la organizacion o departamentos,

como muestra el gréfico.
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GRAFICO No 4.2.25 MODEL O DE EVALUACION DEL
DESEMPENO 360°

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

4.4.1.2.3. Aplicacion delaficha de evaluacion

La utilizacion de la ficha de evaluacion se la aplica a todos los niveles de la
organizacion como son. Ejecutivo, administrativo y operativo de la Empresa
Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Naciona de Electricidad CNEL EP -
Unidad de Negocios Santa Elena.

Disposiciones especificas:

#+ El encuestado, debe ser |0 més objetivo posible para asignar las calificaciones
de cada competencia. Asi mismo, debe sefialar con una “X” la calificacion que
mejor describa a evaluado. Si la calificacion es 1 6 5; deben justificar con un
breve comentario.

#+ LaHojaResumen de la Evaluacion de 360 grados tiene caracter de Acta, en €
se reflgjaran los resultados finales, siendo responsabilidad del Jefe Inmediato
redizar los resimenes de cada punto respectivamente. Concluida la

evaluacion deberd ser archivado en el expediente de personal respectivo.
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+ El Jefe Inmediato, debe sostener una entrevista con € colaborador, a fin de
comunicarle cuales han sido las apreciaciones registradas, presentando los

resultados en forma agregada, sin referencias personales.

44.1.23.1. Disefiodeformulariosde evaluaciéon de 360 grados

Los formularios serén paralos clientes internos y externos de la organi zacion:

Clientes internos:

+ Nive Ejecutivo
+ Nivel Administrativo
+ Nivel Operaciona

4+ Clientes externos (Usuarios)

CUADRON®4.2. FACTORESA CONSIDERARSE EN LA
EVALUACION

GRADO DE CUMPLIMIENTO DE LOSFACTORES

1. Nuncalo aplicay /o cumple en los niveles y comportamiento que exige €

trabajo.

2. Ocasionalmente |o aplica y/o cumple en los niveles y comportamiento que

exige € trabgo.

3. Habitualmente lo aplicay/o cumple en los niveles y comportamiento que

exige €l trabagjo.

4. Cas siemprelo aplicay/o cumple en los niveles y comportamiento que

exige €l trabagjo.

5. Siemprelo aplicay/o cumple y comportamiento que exige €l trabajo.

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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Estos factores son cualitativos ya que pararealizar lavaloracién se lo toman como

un todo.
Los formularios que se presentan a continuacion son para evaluar a los clientes
internos como externo. Los clientes internos presentan tres niveles a evaluarse

como son: El gecutivo, administrativo y operacional

CUADRO N°4.3. FORMULARIOSPARA EL NIVEL EJECUTIVO

I DATOSDEL EVALUADO ETIEL oy,
Nombres Cargo
OficinalArea Ubic. Fisica
DATOS DEL EVALUADOR Relaciones con €l evaluador:

EVALUACION DEL DESEMPENO
FACTORES CALIFICACION COMENTARIO

112 (3 (4|5

DISCIPLINA

Grado de cumplimiento de normas y reglamentos de CNEL
EP, Santa Elena.

CALIDAD DE TRABAJO

Aciertos de los trabajos gecutados, con eficienciay capacidad
demostrada.

CONOCIMIENTOS

Conocimiento aplicado en larealizacién de sus labores. ‘ | | ‘

JEFATURA DE EQUIPO

Ejerce la direccion y conduccién del grupo de trabajo

apropiadamente.

CONTROL

Vigilalagecucion del trabajo. ‘ ‘ ‘ ‘

ORGANIZACION

Aplica un sistema ordenado de trabgjo. ‘ ‘ ‘ ‘

CAPACIDAD DE TOMAR DECISION

Aplica seguridad en e tratamiento de los problemas que se
presentan.

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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CUADRON°4.4. FORMULARIOSPARA EL NIVEL

ADMINISTRATIVO

l. DATOSDEL EVALUADO crec.. FECHA/
Nombres Cargo
Oficina/Area Ubic. Fisica

DATOSDEL EVALUADOR

Relaciones con €l evaluador:

EVALUACION DEL DESEMPENO

FACTORES

CALIFICACION

1

2

3

4

5

COMENTARIO

DISCIPLINA

Grado de cumplimiento de normas Yy
reglamentos de CNEL EP, Santa Elena.

CALIDAD DE TRABAJO

Aciertos de los trabgjos eecutados, con
eficienciay capacidad demostrada.

CONOCIMIENTOS

Conocimiento aplicado en la realizacion de
sus labores.

CUMPLIMIENTO

Desempefio de los trabgjos asignados en los
tiempos previsto.

ORGANIZACION

Aplica un sistema ordenado de trabagjo.

RELACIONESHUMANAS

Mantiene relaciones cordiadles con sus
subordinados, superiores, y publico en
general.

CANTIDAD DE TRABAJO

Volumen de trabgjo en la actividad que se
desarrolla, si tiene d dia sus tareas, no se degja
influir por la calidad de trabgjo.

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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CUADRON°45. FORMULARIOSPARA EL NIVEL OPERATIVO

. DATOSDEL EVALUADO FECHA/
Nombres Cargo
Oficina/Area Ubic. Fisica

DATOS DEL EVALUADOR

Relaciones con el evaluador:

EVALUACION DEL DESEMPENO

FACTORES

CALIFICACION

COMENTARIO

1

2

3

4

5

DISCIPLINA

Grado de cumplimiento de normas y
reglamentos de CNEL EP, Santa Elena.

CALIDAD DE TRABAJO

Aciertos de los trabgjos e€ecutados, con
eficienciay capacidad demostrada.

SEGURIDAD

Acatamiento de las medidas de seguridad,
previniendo perjuicios a la ingtitucion y/o
personas.

CONOCIMIENTO

Conocimiento aplicado en la realizacion de sus
labores.

CUMPLIMIENTO

Desempefio de los trabgjos asignados en los
tiempos previstos.

ORGANIZACION

Aplicaun sistema ordenado de trabajo.

RELACIONESHUMANAS

Mantiene relaciones cordiales con sus
subordinados, superiores, y publico en general.

CANTIDAD DE TRABAJO

Volumen de trabgjo en la actividad que se
desarrolla, si tiene a dia sus tareas, no se dgja
influir por la calidad de trabgjo.

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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CUADRON°4.6. OBSERVACIONESY COMENTARIOS

OBSERVACIONESY COMENTARIOS &‘C)

1.- DEL EVALUADO

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE TALENTOS
HUMANOS

RESULTADO DE LA EVALUACION

PUNTAJE OBTENIDO.......cciiiii e

APRECIACION CUALITATIVA. ..o,

OBSERVACIONES. .. .o e e

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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CUADRO N®4.7. FORMULARIOSPARA LOSCLIENTES EXTERNOS
(USUARIOS)

ENCUESTA DE SERVICIO

NOMBRE DEL USUARIO:
FECHA:
TRANSACCION QUE REALIZO:

1.- Laatencion recibida por el empleado fue:

EXCELENTE
MUY BUENA
BUENA

REGULAR
MALA

2.- Larapidez en e servicio fue:

EXCELENTE
MUY BUENA
BUENA
REGULAR
MALA

3.- Lainformacion que le brind6 el empleado que lo atendio fue:

EXCELENTE
MUY BUENA
BUENA
REGULAR
MALA

Fuente: Trabgjo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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4.4.1.2.3.2. Resumen de Evaluacion de 360 grados

El jefe inmediato debe consolidar la retroalimentacién brindada por € grupo de

evaluadores, a fin de compartirlo confidencialmente con €l trabajador. Para ello

sumard € puntge promedio obtenido y lo registrard en e recuadro que

corresponda. La evaluacion de las destrezas y habilidades se las haré a todos los

niveles de la organizacion.

CUADRO N°4.8. INDICADORESDE GESTION

PUNTAJE
PROMEDIO
Disciplina
Calidad de trabgjo
Seguridad
Conocimiento

Cumplimiento

Organizacion

Relaciones humanas

Cantidad de trabgjo

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

CUADRO N°4.9. FORMATO DESTREZAS/HABILIDADES

PUNTAJE
PROMEDIO

Iniciativay excelencia

Integridad

Comunicacién atodo nivel

Supervision Acompafiamiento

Apertura parael cambio

Fuente: Trabgjo de investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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GRAFICO N°4.3. DIAGRAMA DEL PROCESO DEL DISENO DE

Reglamento
interno

EVALUACION
1
e::lﬁt;ar:iénﬁ:e »| _cronograma E.D. | Cronograma de E. D.
pe Jefe de Talento
\/\ Humano
Y
2

Instructivo del
modelo de

evaluacion

Aplicar el tipo de
evaluacion 360"

Jefe de Talento
Humano

Y

3
Definir evaluadores

Matriz de
evaluaciones

Jefe de Talento
Humano

Y

4
Generar evaluaciones

h 4

Evaluaciones

Jefe de Talento
Humano

Y

5
Capacitar a los
colaboradores en el
modelo de evaluacion

Cronograma de
evaluacién

Fuente: (Zufiga, 2006)

Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

h 4

Jefe de Talento
Humano

Y

Fin
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44.1.3. Control y seguimiento del desempefio

La evaluacion realizada por los jefes de areas es mas objetiva y ofrece una
perspectiva mas amplia del desempefio del empleado. Ademas, en esa etapa los
superiores deben estar conscientes de los tipos de errores de evaluacién y de los

perjuicios que pudieran surgir.

4413.1. Retroalimentacion

El éxito del sistema de evaluacion del desempefio depende de la utilizacion y
retroalimentacion de la informacion resultante de la gecucion de la evaluacion.
Ta informacién es igualmente vaiosa para hacer cambios en los diversos

programas del departamento de Talentos Humanos.

La informacion obtenida debe comunicarse al colaborador, para que éste procure
el cambio, por si solo. Sin embargo, tanto la entrevista de evaluacién como la de

resultados con |os colaboradores deben llevarse a cabo correctamente.

El objetivo principal de la evaluacion de resultados obtenidos es la toma de

decisiones para corregir las deficiencias.

Por |o tanto, las entrevistas con el colaborador deben proporcionar la informacion
de taes deficiencias en e desempefio, asi como las bases para planear su
mejoramiento mediante la puesta en marcha de la capacitacion por €

departamento de Talentos Humanos.

En esta etapa se debe valorar y apreciar e potencial de desarrollo del empleado, y

se debe establecer un plan de accién que permita:

4+ Mantener o reforzar fortalezas y aciertos dados en la conducta laboral.

104



+ Corregir aspectos débiles o desaciertos observados en € desempefio del cargo.

4.4.1.3.2. Seguimiento ala evaluacion del desempefio

Paralelamente se debe efectuar un seguimiento a la evaluacion del desempefio

como accion complementaria, elaborando un formato de seguimiento del

desempefio.

CUADRO N°4.10. FORMATO DE SEGUIMIENTO DEL DESEMPENO.

I DATOSDEL EVALUADO crer.. FECHA/

Nombres Cargo
OficinalArea Ubic. Fisica
SEGUIMIENTO Supervisor:
SEGUIMIENTO DEL DESEMPENO

5 | Superalas expectativas 100% a mas de cumplimiento

4 | Cumple las expectativas 76% a 100% de cumplimiento

3 | Cumplelamayoriade las expectativas 51 a 75% de cumplimiento

2 | Cumple parcialmente las expectativas 26 a 50% de cumplimiento

1 | Nocumplelamayorialas expectativas 0 a 25%de cumplimiento

OBJETIVOS GRADO DE CONSECUCION
1 2 3 4 5
1 X
2 X
Sub Tota | O 0 0 375 | 50
Total 87.5
DESEMPENO EN BASE DE COMPETENCIAS

5 | Superalas expectativas 100% a més de cumplimiento

4 | Cumplelamayoriade las expectativas 76% a 100% de cumplimiento

3 | Superalas expectativas 51 a 75% de cumplimiento

2 | Cumple parcialmente las expectativas. 26 a 50% de cumplimiento

1 | Nocumple las expectativas 0 a 25%de cumplimiento

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

105



La periodicidad de la evaluacion del desempefio debe tomar en cuenta la
frecuencia que se requiera para hacer saber alos colaboradores qué tipo de trabajo
esta haciendo, y si €l desempefio no es satisfactorio, las medidas y correcciones
gue € evaluador aconsge pertinentes para lograr una mejoria y lograr la

excelenciaen su labor diaria.

En el proceso de evaluacion de desempefio independiente del nivel administrativo
en & que se encuentre el evaluado, es preciso que haya un feedback, limpio. Es
decir, €l proceso de comunicacion entre el evaluador y e evaluado, debe estar
bajo los criterios de respeto y de disposicion, pues permite argumentar el temor
por la evaluacion de desempefio, y éste radica en €l escuchar aquellos aspectos

negativos y que requieren mejora.

Es ahi, donde € evaluador debe tener en la comunicacion un aspecto aentador,

amistoso y diplomatico, en vez de presentar un tono juzgador y de cul pabilidad.

4.5, PRESUPUESTO DE LA PROPUESTA

En e departamento de Talentos Humanos se acoplard un érea destinada a la
gjecucion de la propuesta. Esta seré equipada con una serie de activos fijos que se

muestra en |os siguientes cuadros:

45.1. Inversion en Activosfijos

Se adquirird una computadora y una impresora para cubrir las necesidades

surgidas de las diferentes actividades inmersas en el desarrollo del proyecto.
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CUADRO N°4.11. EQUIPOSDE COMPUTACION

EQUIPOS DE COMPUTACION
COSTO UNITARIO | COSTO TOTAL
CANTIDAD CONCEPTO
USs USs
1 COMPUTADORA $ 336,00 $ 336,00
1 IMPRESORA $176,00 $176,00
TOTAL $512,00 $512,00

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

Ademas dos perforadoras y tres grapadoras que se utilizardn alo largo de periodo

de encuestas y evaluaciones.

CUADRO N°4.12. EQUIPOSDE OFICINA

EQUIPOS DE OFICINA
COSTO COSTO
CANTIDAD CONCEPTO
UNITARIOUSS | TOTAL US$
2 PERFORADORA $5,50 $11,00
3 GRAPADORA $6,00 $ 18,00
TOTAL $11,50 $29,00

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

Dentro de los muebles de oficina se tendra que disponer de un escritorio gjecutivo
con su respectiva silla giratoria para la persona designada a cargo del grupo de
encuestadores y evaluadores, una mesa redonda y seis sillas plésticas para € resto

de personas que colaboraran en €l proyecto.
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CUADRO N© 4.13.

MUEBLES OFICINA

MUEBLES OFICINA
COSTO COSTO
CANTIDAD CONCEPTO
UNITARIOUSS [ TOTAL US$
1 ESCRITORIO EJECUTIVO $432,00 $432,00
1 SILLA GIRATORIA $ 32,00 $ 32,00
1 MESA REDONDA DE MDF $ 130,00 $ 130,00
6 SILLASPLASTICAS $ 18,00 $ 108,00
TOTAL $472,00 $ 702,00

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

45.2.

Gastos Dir ectos

Los gastos directos que se generaran estarén destinados para suplir |as necesidades

de las personas encargadas de las actividades que se redlizardn en e proyecto,

como se muestra en €l siguiente cuadro:

CUADRO N° 4.14. SUMINISTROS DE OFICINA

SUMINISTROS DE OFICINA

CONCEPTO CANTIDAD PRECIO UNITARIO TOTAL
Carpetas 30 $ 23,00 $ 690,00
Archivadores 6 $ 350 $ 21,00
Tableros 6 $ 4,00 $ 24,00
Papel 1000 $ 0,01 $ 10,00
Esferos 30 $ 0,30 $ 9,00
Lapices 30 $ 0,30 $ 9,00
Tinta 4 $ 0,90 $ 360
Clip (cgita) $ 1,20 $ 6,00

TOTAL $ 772,60

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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45.3. Total deinversion

El total de lainversion resultara de la sumatoria del total de los activos fijos mas
los gastos de oficinay ademas un rubro proveniente del costo de la capacitacion a

las personas encuestadoras y evaluadoras.

CUADRO N°4.15. TOTAL DE LA INVERSION

DETALLES MONTO

EQUIPOS DE COMPUTACION $ 512,00
EQUIPOS DE OFICINA $ 29,00
MUEBLES OFICINA $ 702,00
SUMINISTROS DE OFICINA $ 772,60
CAPACITACION A LOS ENCUESTADORES $ 500,00
TOTAL $ 2.515,60

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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4.6.

4.6.

4

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

La evaluacion del desempefio, se presenta en la organizacion como un punto
clave para la identificacion de las competencias que presenta € personal, pues
es através de ésta que se puede identificar |os aspectos mas importantes y que

generan impacto en el servicioy el desarrollo organizacional.

El modelo de evaluacion de desempefio utilizado tiene como objetivo
principal permitir a los evaluados en la organizacion poder interpretar y
plasmar |os nuevos desafios que deben asumir para que significativamente se

incremente su desempefio laboral.

La direccion del Talento Humano tendra en sus manos una herramienta que
brinde resultados a inicio de un plan de intervencién transversal que abarca a
toda la organizacion, permitiendo asi que se gjusten los comportamientos y
desempefios segun los resultados de los colaboradores en e proceso de

evaluacion.
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4.6.2.

Recomendaciones

4+ Aplicar e modelo de evaluacion del desempefio que permita a la CNEL

EP - Unidad de Negocios Santa Elena, atender los factores de calidad,
confiabilidad y veracidad, permitiendo asi que se pueda abordar puntos
gue permitan ser intervenidos por la direccion de Talentos humanos para

gue se pueda contar con un nivel de objetividad y respeto de opinion.

Emplear |a metodologia de 360 Grados y la técnica de eleccion forzada, la
misma que permitira favorecer los programas, procedimiento, e
instrumentos de evaluacion de desempefio, que contribuyan a la
retroalimentacién que encaucen el desarrollo de competencias laborales en
los empleados de CNEL EP Santa Elena.

Implementar el proceso de evauacion del desempefio laboral en el
departamento de Talentos Humanos de CNEL EP Santa Elena, con €
objeto de medir e potencid humano y permitir desarrollar la
productividad del Talento Humano y proporcionar oportunidades de

crecimiento para todos |os miembros de la organizacion.
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UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIASADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

ANEXO 1. ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DEL
CNEL EP - UNIDAD DE NEGOCIOS SANTA ELENA

1.- ¢(Cree usted que & Talento Humano que labora en CNEL EP - Unidad de
Negocios Santa Elena, es idoneo para cada uno de |os puestos de trabajo?

VARIABLE

FRECUENCIA

PORCENTAJE

S|

NO

NO SABE

TOTAL

2.- ¢LaCNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, realiza eval uaciones
periddicas del desempefio laboral ?

VARIABLE

FRECUENCIA

PORCENTAJE

Siempre

Frecuentemente

Raravez

Nunca

TOTAL

3.- ¢Cuando se rediza una evaluaciéon de desempefio se les da a conocer los

resultados de la misma?

VARIABLE

FRECUENCIA

PORCENTAJE

Siempre

Frecuentemente

Raravez

Nunca

TOTAL
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4.- ¢Cree usted que en € &rea de Talento Humano de la empresa se conoce cuales
son las fortalezas y debilidades del persona para encaminar de manera eficiente
los esfuerzos de la organizacion?

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE

Sl

NO

NO SABE
TOTAL

5.- ¢Considera usted que la empresa deberia llevar acciones adecuadas para
mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores?

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre

Frecuentemente

Raravez

Nunca
TOTAL

6.- ¢Considera usted que CNEL EP - Unidad de Negocios Santa Elena, debe
contar con pardmetros de evaluacion del desempefio acordes a puesto de trabajo,
parael personal que laboraen la organizacion?

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE

S|

NO

TAL VEZ
TOTAL
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ESCALA
SUPERVISION Y COMUNICACION

La comunicacion con su jefe inmediato se dade
formadirecta.

La comunicacion entre los empleados es fluida.

El esfuerzo que realiza usted y sus comparieros de
trabajo para alcanzar |os objetivos de la empresa es
reconocido por su supervisor

Su participacion en € trabajo es mayor en relacion a
la de sus comparieros

Laempresale permite participar en latomade
decisiones

¢En su area se fomenta la participacion con
opinionesy sugerencias sobre e trabajo?

Su jefe actlia consistentemente con su estilo de
apoyador, que permite aportar idess.

Muy insatisfecho I nsatisfecho
1 2 3

Satisfecho

Muy satisfecho
4

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: YildaPin Sanchez

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

¢Sus funciones y responsabilidades estan bien 1

definidas?

¢Recibe informacion de como usted desempefia
su trabajo?

¢Esta motivado por laempresay le gusta el
trabagjo que desarrolla?

¢Como califica su relacion con los comparieros?

¢Se siente parte de un equipo de trabajo?

¢Se siente participe de los éxitos y fracasos de su
areadetrabgo?

Muy insatisfecho Insatisfecho
1 2 3

Satisfecho

Muy satisfecho
4

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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AMBIENTE DE TRABAJO

¢El trabajo en su &rea esta bien organizado?

seguras?

¢Las condiciones de trabgjo en su area son

¢Las cargas de trabajo estan bien repartidas?

obstéacul 0s?

¢Mantiene su lugar de trabgjo limpio vy libre de

adecuado

El espacio donde realiza sus actividades es €

Muy insatisfecho
1

Insatisfecho
2

Satisfecho
3

Muy satisfecho
4

Fuente: Trabajo de Investigacién
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

SELECCION Y CAPACITACION

¢Recibe laformacion necesaria para desempefiar
correctamente su trabajo

¢Cuando necesita formacion especifica, a
margen de la establecida en €l plan de formacion
¢chasido satisfecha?

¢Los cursos de actualizacion que se ofrecen
responden alas necesidades del puesto?

¢Laempresale proporciona oportunidades para
su desarrollo profesional ?

Muy insatisfecho
1

Insatisfecho
2

Satisfecho
3

Muy satisfecho
4

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
ESCUELA DE ADMINISTRACION
FACULTAD DE CIENCIASADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

ANEXO 2: ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS JEFES DE LAS
DIFERENTES AREAS DE CNEL EP - UNIDAD DE NEGOCIOS SANTA
ELENA

1. ¢Considera usted que existe una buena comunicacion interna entre los

colaboradores de la organizacion?

2. ¢Los colaboradores de la organizacion participan en la toma de decisiones

paramejorar en el desempefio laboral ?

3. ¢(Existe evaluacion sobre e desempefio laboral de sus colaboradores de

manera periddica en la organizacion?
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ANEXO 3
MATRIZ No. 1 FORMULACION DE PROBLEMA GENERAL, TEMA, OBJETIVO E HIPOTESIS

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIASADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

NOMBRE: YILDA GRACIELA PIN SANCHEZ

TITULO: PROPUESTA DE UNA GUIA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL PARA EL PERSONAL DE LA
EMPRESA ELECTRICA PUBLICA ESTRATEGICA CORPORACION NACIONAL DE ELECTRICIDAD CNEL EP -
UNIDAD DE NEGOCIOS SANTA ELENA 2013

FORMULACION DEL TEMA: OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS
PROBLEMA

¢En qué medida la evaluacion de | Propuesta de una guia de evaluacion | Diseflar una guia de evaluacion de | La evaluacién de desempefio
desempefio  laboral, mejora € | de desempefio laboral para € | desempefio laboral, mediante e estudio | laboral contribuye afortalecer la
rendimiento del personal de la| persona de la Empresa Eléctrica | sistematico con el fin de contar con una | gestiéon del Talento Humano de
Empresa Eléctrica PUblica Estratégica | Piblica Estratégica  Corporacion | herramienta que permita  desarrollar | la Empresa Eléctrica Pdblica

Corporacion Nacional de Electricidad | Nacional de Electricidad CNEL EP - | actividades eficientes de los trabajadores | Estratégica Corporacion
CNEL EP - Unidad de Negocios Santa | Unidad de Negocios Santa Elena. de la Empresa Eléctrica Pdblica | Naciona de Electricidad CNEL
Elena? Estratégica Corporacion Nacional de | EP - Unidad de Negocios Santa
Electricidad CNEL EP - Unidad de | Elena
Negocios Santa Elena.

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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ANEXO 4

MATRIZ No. 2 CUESTIONAMIENTO DE VARIABLES: INDEPENDIENTE Y DEPENDIENTE

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIASADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

NOMBRE: YILDA GRACIELA PIN SANCHEZ

TITULO: PROPUESTA DE UNA GUIA DE EVALpACION DE DESEM I?ENO LABORAL PARA EL PERSONAL DE
LA EMPRESA ELECTRICA PUBLICA ESTRATEGICA CORPORACION NACIONAL DE ELECTRICIDAD CNEL
EP - UNIDAD DE NEGOCIOS SANTA ELENA 2013

VARIABLES
INDEPENDIENTE: EVALUACION DE | DEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
DESEMPENO LABORAL
¢Qué es laevaluacion del desempefio |aboral ? ¢Cudles son |os diferentes enfoques sobe recursos y capacidades?
¢Cudles son los factores e desempefio |aboral ? ¢Cudles son las caracteristicas de las capacidades del Taento

Humano?

¢Cudl eslaimportancia del desempefio laboral? ¢Qué es e capital efectivo vinculado a capital humano?

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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MATRIZ No. 3

ANEXO 5

CUESTIONAMIENTO DE SUB-PROBLEMASY FORMULACION DE OBJETIVOSESPECIFICOS
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ESCUELA DE ADMINISTRACION
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NOMBRE: YILDA GRACIELA PIN SANCHEZ

TITULO: PROPUESTA DE UNA GUIA DE E\{ALUACIC)N DE DESEM PENO LABORAL PARA EL PERSONAL DE LA
EMPRESA ELECTRICA PUBLICA ESTRATEGICA CORPORACION NACIONAL DE ELECTRICIDAD CNEL EP -
UNIDAD DE NEGOCIOS SANTA ELENA 2013

SUB-PROBLEMAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

VI

VI

VD

VD

¢Como afecta la falta de evaluaciones periddicas en la
organizacion?

¢Como incide el desconocimiento de las capacidades
del personal que labora en la organizacion?

¢De qué manera se puede mejorar € desempefio
laboral de los empleados?

¢De qué manera incide e ambiente de trabajo en la
organizacion?

Determinar laincidencia que tiene las evaluaciones en €l desempefio
laboral, mediante la entrevista alos jefes departamental es.

Establecer las fortalezas y debilidades de los colaboradores a través
de las encuesta a los empleados.

Analizar las acciones que conllevan a meoramiento del desempefio
laboral, mediante la encuesta a los colaboradores.

Definir e ambiente de trabagjo de la organizacion a través de la
observacion directa con los empleados de la organizacion.

Fuente: Trabajo de Investigacion
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez

123




ANEXO 6
AUTORIZACION PARA DESARROLLO DE TESIS

SANTA ELENA

Dificie Nro. CNEL-S5TE-GR-2012-0416-0

La Libertad, 2% de maye de 2002

Asmnte: AUTORIZACTON DESARROLLO DE TESIS

Ingeniero

Jimmy Candell Soto

Rector

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
En su Despacho

De mi considecacion:

En atencifm a lo solicitado medisnte comunicacion 5/ de fecha 2 de mayo del 2012, v
recibida en este despacho el 19 de mayo del 2012, mamifissto & nsted, que esta Gerencia
gutoriza ¥ brindard las facilidades para el desarmollo de “El Sisiema de Admisiom v el
Desempedio Laboral del Personal de 1a Cocporacién Nacional de Electricidad — Regional
Sants Elens” como su tema de tesis, labor qne ademis beneficiard a la CNEL Regional
Santa Elena.

Con . e distinenid ideracit

Documento firmado electronicamente
GERENTE REGIONAL - 5STE
Capia: .

Semamia

Tilda Graciela Fin Sinchez

Atwdante de Oficing de Opernciones Comerciales

imgz

Fuente: Sistema Quipux
Elaborado por: Yilda Pin Sanchez
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