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CAPITULO 1 

RESEÑA HISTORICA 

Harinera Pardo S.A. fue fundada en Málaga 

(Santander) en el año 1911, creada por el 

señor Adolfo Pardo. 

Como sociedad comercial formalmente 

constituida inicia el 02 de febrero de 1949. 

En febrero del año 1959 se realizó el 

traslado del Molino a la ciudad de Bucaramanga a las instalaciones que 

actualmente ocupa, ubicadas en la Calle 21 No 11-68. Llegando hoy en día a 

consolidarse como una empresa de proyección nacional. 

La necesidad de la empresa de fortalecerse en el mercado nacional y de 

superar los problemas logísticos de acceso que tiene Santander, llevó a sus 

directivos a construir una nueva planta más cerca de los puertos.  

Fue así como en 2011 inauguraron en el Parque Industrial de Malambo, 

Atlántico, un molino con capacidad para procesar 1.500 toneladas mensuales 

de trigo, con cinco silos que tienen la capacidad de almacenar hasta 3 mil 500 

toneladas de trigo.   

Como buena parte de la materia prima es importada, esta planta les ha 

permitido abaratar los costos de fletes y tener mejor acceso comercial a los 

mercados de la Costa Atlántica, donde hoy tienen una buena posición con la 

línea de consumo, Harina Robinson, pero también con la línea industrial. 

Además de las dos plantas procesadores de trigo Harinera Pardo cuenta con 

dos oficinas comerciales: una ubicada en el sector de Centroabastos y otra en 

la ciudad de Cúcuta. 

 

Su objeto social principal es la 

molturación de trigo a granel para la 

obtención de harina de trigo, proceso 

que comprende diversas etapas e 

involucra maquinaria especializada. 

Posee dos molinos de producción el 

Molino Harinero y el Molino Semolero, 

bodegas de almacenamiento y zonas 

de descargue. 

Para Harinera Pardo, todo el esfuerzo 

de la compañía en superar esa larga crisis y evitar la liquidación valió la pena: 

“Hoy somos una empresa líder, posicionada, con capacidad de expansión, con 

pasos seguros y con una curva de aprendizaje muy alta. Cada cosa negativa 

que nos pasa, nos fortalece más, sabemos que esta empresa es de las 

generaciones futuras y por eso la cuidamos”. 
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CAPITULO 2 

APLICACIÓN DE LA MATRIZ 

Durante la aplicación de la Matriz en HARINERA PARDO S.A. se identificaron 

las siguientes áreas problemáticas con una baja calificación en el Dpto. de 

Recurso Humano: 

 La empresa tiene un programa de entrenamiento en habilidades prácticas y 

técnicas, formación humana y desarrollo personal para el mejor desempeño 

de sus colaboradores. 

 La empresa mide el impacto del entrenamiento en el desempeño del 

personal y se tiene una retroalimentación continua que permite seguir 

desarrollando el talento de las personas. 

 Cada puesto de trabajo tiene definida la forma de medir el desempeño de la 

persona (indicador) lo cual permite su evaluación y elaboración de planes 

de mejoramiento. 

 La empresa está alerta a identificar futuros líderes con alto potencial y 

colaboradores con desempeño superior. 
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CAPITULO 3 

 

PROBLEMATICA 

Con la aplicación de la matiz evidenciamos que Harinera Pardo S.A. maneja un 

buen proceso de selección de personal y el acompañamiento durante la 

inducción del nuevo empleado lo capacita en los procesos necesarios para 

desempeñar todas sus funciones, pero al pasar del tiempo la empresa no mide 

el desempeño de su rendimiento bajo indicadores dejando a un lado el 

crecimiento de los empleados y posibles asensos por su buen desempeño, 

esto se genera debido a que no existe una persona que se encargue 

directamente de realizar un seguimiento profundo y analítico para medir el 

desempeño de los nuevos empleados, para Harinera pardo al no solucionar 

esta problemática genera efectos negativos en el sentido de que no puede ver 

la mejora de sus empleados y con esto no podrá realizar sus respectivos 

ascensos que en un momento puede ser de gran utilidad para la compañía , ya 

que puede mejorar el funcionamiento de la misma en muchas áreas debido a 

las habilidades que sus nuevos empleados desarrollan. 
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CAPITULO 4 

 

PLAN DE ACCION 

 

Con base en la problemática planteada vamos a proponer durante los 

siguientes seis meses la implementación de la Evaluación de Desempeño 

Institucional por medio de indicadores, bajos el siguiente proceso: 

1. PROCESO DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO INSTITUCIONAL. 

 Autoevaluación 

 Presentación de Informe de Autoevaluación 

 Establecimiento del Compromiso (por parte de la empresa o del 

empleado) 

 Publicación de Resultados de la Evaluación (Decisión)   

 

2. SEGUIMIENTO A LA EVALUACIÓN 

 Elaboración del Plan de Mejora 

 Equipo de Mejora 

 Implementación y Seguimiento del Plan de Mejora 

 

3. CALIFICACIÓN POR ÁMBITO DE DESEMPEÑO 

4. VALORACIÓN FINAL. 
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CAPITULO 5 

DESARROLLO PLAN DE ACCION 

 

 

5.1 PROPUESTA. 

En la actualidad las empresas requieren generar la cultura empresarial hacia 

los procesos para permitir un mejoramiento de los mismos, con el fin de 

satisfacer las necesidades de los clientes, y lograr a través de procedimientos y 

modelos claros de trabajo, que están conformados por personas eficientes que 

aportan un valor agregado a la actividad económica de la organización. 

Por esta razón, la conciencia organizacional del talento humano frente a las 

estrategias del negocio se considera un factor importante para logar una 

competitividad dentro de un mercado globalizado y cambiante; la 

competitividad comienza desde el capital de talento humano, es así como se 

convierte en el objeto primario de todas las empresas. Las organizaciones que 

no tengan clara una orientación hacia su personal, bienestar de los mismos y 

un apoyo responsable se encontraran en una desventaja frente al mercado 

competitivo, el cual requiere de personas formadas y preparados para enfrentar 

a los mas grandes retos a los se deben enfrentar 

En los últimos años, las organizaciones han expuesto la necesidad de adoptar 

un modelo de gestión basado por competencias, que permita un conjunto de 

habilidades del desempeño de cada uno de los colaboradores de la 

organización. Para lograr una mejor medición por observación, las 

organizaciones debe logar atraer y retener personal que reúnan todas estas 

características o competencias que les permitan alcanzar el desempeño 

sobresaliente en un puesto de trabajo dentro de las empresas. 

Con esta propuesto de diseño de un modelo de evaluación de desempeño 

laboral en la empresa HARINERA PARDO S.A., se pretende alcanzar las 

estrategias y objetivos de la empresa, mediante la selección y vinculación de 

personal idóneo, para logar así su mayor identidad empresarial que le permitirá 

responder de forma clara y responsable a las necesidades de la organización, 

identificando las competencias organizacionales y sus competencias 

especificas de cada uno de los puestos de trabajo, fortaleciendo así una 

excelente equipo humano que permita incrementar la productividad al igual que 

sus ingresos económicos. 

5.2. DELIMITACION. 

 Espacio temporal: la propuesta de diseño de un modelo de evaluación 

de desempeño laboral se realizara en las instalaciones de Harinera 

Pardo en la planta de Bucaramanga, en el lapso temporal de Agosto 

2018 a Diciembre 2018. 
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 Metodología: la investigación que se realizara para la empresa 

HARINERA PARDO S.A. es de tipo descriptiva que permite describir las 

características propias de la empresa y analizar cuantitativamente la 

información obtenida a través de los instrumentos diseñados y aplicados 

para la investigación. 

 

5.3 INVESTIGACION. 

5.3.1 TIPOS DE EVALUACION DE DESEMPEÑO LABORAL 

 Retroalimentación de 360 grados: Un 

método de evaluación de desempeño 

común es la retroalimentación de 360 

grados. En este escenario, quien 

conduce la evaluación, como el 

supervisor de recursos humanos, 

entrevista al supervisor de un 

empleado, compañeros y cualquier 

reporte directo. Esta técnica permite 

que el evaluador obtenga un perfil 

completo del empleado. Además de 

valorar el desempeño en el trabajo del 

empleado y establecer las habilidades 

técnicas, recibe una retroalimentación 

profunda sobre el comportamiento del trabajador. Medir áreas de 

subjetividad, tal como habilidades de liderazgo y personalidad, le permite 

al empleador manejar el desarrollo de un empleado. 

 

 Manejo por objetivos: El manejo por objetivos (MBO, por sus siglas en 

inglés) es otro método moderno de evaluación del desempeño. Esta 

técnica fue promovida por primera vez en la década de 1950 por el 

teórico de manejo Peter Drucker. El MBO requiere que un supervisor y 

un empleado estén de acuerdo sobre los objetivos específicos y 

obtenibles con una fecha límite 

establecido. Por ejemplo, un 

supervisor de ventas puede 

requerir incrementar sus ganancias 

un 25% dentro de tres meses. Una 

vez que la meta está establecida, 

la responsabilidad recae sobre el 

supervisor de ventas para dirigirse 

hacia el objetivo. Con esta técnica, 

el éxito o la falla son fácilmente 

unidos. 
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 Escala de calificación: un tipo alternativo de evaluación del desempeño 

es la escala de calificación. Esta metodología requiere que el empleado 

desarrolle un sistema de calificación a profundidad similar a la forma en 

que los estudiantes son evaluados en la escuela. Esta escala, se utiliza 

entonces para evaluar el éxito del empleado dentro de una variedad de 

áreas, tales como establecimiento de habilidades técnicas, trabajo en 

equipo y habilidades de comunicación. Existe regularmente una 

calificación mínima que puede obtener el empleado para que la 

evaluación del desempeño 

sea considerada un éxito. 

Aquellos que no cumplen 

con esa calificación son 

frecuentemente colocados 

en un plan de mejora de 

desempeño. Este método 

es visto por algunos 

teóricos de manejo como 

una forma equitativa de 

medir el desempeño 

individual. 

 

5.4 ADAPTACION FORMATO DE LA EVALUCION DE DESEMPEÑO 
LABORAL A LA EMPRESA HARINERA PARDO S.A. 

En HARINERA PARDO S.A. Cada integrante del equipo de trabajo tiene 
competencias especiales que si se utilizan de la forma adecuada pueden llevar 
a alcanzar las metas propuestas, una evaluación de desempeño permitirá 
descubrir y aprovechar al máximo el potencial de cada uno de ellos.  

A continuación se muestra el modelo de la evaluación de desempeño laboral 

de la propuesta presentada a la empresa HARINERA PARDO S.A. ya Durante 

la aplicación de la Matriz se identificaron áreas problemáticas en el Dpto. de 

Recurso Humano. 
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                                    MODELO EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

 

 
1. Información del empleado 

Nombre Departamento Puesto Supervisor Fecha de 
contratación 

Fecha de 
evaluación 

 
 

     

 
2. Cuestionario 

Menos de lo 
esperado 

Próximo a lo 
esperado 

Desempeño 
esperado 

Sobre lo 
esperado 

Excepcional  

1 2 3 4 5 
 

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica. Sume y divida por la cantidad total de 

preguntas. El promedio dará como resultado una puntuación general de desempeño. 

1- Calidad y productividad Score 

a. Precisión y calidad del trabajo realizado.  

b. Cantidad de trabajo completada.  

c. Organización del trabajo en tiempo y forma.  

d. Cuidado de herramientas y equipo.   

Promedio:  
 

2- Conocimiento Score 

a. Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo requerido.    

b. Uso y conocimiento de métodos y procedimientos.  

c. Uso y conocimiento de herramientas.    

d. Puede desempeñarse con poca o ninguna ayuda.  

e. Capacidad de enseñar/entrenar a otros.   

Promedio:  
 

3- Compromiso y preceptismo Score 

a. Trabaja sin necesidad de supervisión.  

b. Se esfuerza más si la situación lo requiere.  

c. Puntualidad.  

d. Preceptismo.  

Promedio:  
 

4- Iniciativa / Liderazgo  Score 

a. Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones.  

b. Elige prioridades de forma eficiente.   

c. Sugiere mejoras.   

d. Identifica errores y trabaja para arreglarlos.  

e. Motiva y ayuda a los demás.  

Promedio:  
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5- Trabajo en equipo Score 

a. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.   

b. Tiene una actitud positiva y proactiva.   

c. Promueve el trabajo en equipo.  

Promedio:  

 

3. Comentarios 

Comentarios del empleado 
 
 
 
 

Comentarios y recomendaciones del supervisor 
 
 
 
 

Metas y objetivos del empleado para la próxima evaluación  
 
 
 
 
 

4. Puntuación general de desempeño: 
 

Marque el resultado que mejor refleje el desempeño general.  

Menos de lo 
esperado 

Próximo a lo 
esperado 

Desempeño 
esperado 

Sobre lo 
esperado 

Excepcional  

     

 

5.  Firmas 
Las firmas de empleados y supervisores dejan constancia del conocimiento de la evaluación y no 

representan un acuerdo con la misma.   

 

Departamento de Recursos Humanos: _____________________________________________ 

Fecha: __________ 

 

Supervisor: ___________________________________________________________________ 

Fecha: __________ 

 

Empleado: ___________________________________________________________________ 

Fecha: __________ 
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5.4.1 CONCLUSIONES DE LA ADAPTACION DEL FORMATO A LA 

EMPRESA HARINERA S.A. 

1. El modelo propuesto de evaluación del desempeño basado en puntuaciones 

es aplicable en la empresa HARINERA PARDO S.A. ya que cuanta con un 

diseño previo de competencias organizacionales y de procesos, así como los 

indicadores asociados a las áreas evaluadas. 

2. El procedimiento propuesto defiende la utilización de puntajes (1.Menos de 

lo esperado, 2. Próximo a lo esperado, 3. Desempeño esperado, 4. Sobre lo 

esperado, 5. Excepcional) para medir el desempeño de los trabajadores. Esto 

permite evaluar al trabajador por aquello que realmente contribuye al logro de 

la estrategia de la organización. 

3. El empleo de técnicas cuantitativas como el método Rating y la suma 

ponderada le aportan objetividad a la evaluación obtenida con el modelo de 

evaluación propuesto, ya que permiten cuantificar las evaluaciones asignadas. 
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CAPITULO 6 

DIAGNOSTICO FINAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Después de aplicar el plan de intervención la empresa mejoro el área de 

inducción para los nuevos trabajadores, el cual es muy importante para el 

funcionamiento de la empresa que los empleados estén capacitados en los 

funcionamientos a realizar, igualmente se mejoró la re-inducción a los 

empleados antiguos que es muy importante para refrescar los conocimientos y 

cada día mejorar las funciones que se desempeñan en la compañía. 
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CAPITULO 7 

RECOMENDACIONES 

 

 

 El departamento De recursos humanos debe apropiar la estrategia 

organizacional de la compañía para apoyar a las otras aéreas de la 

organización en la consecución de sus objetivos. debe tener claro 

asuntos como el área de los objetivos, las metas y las expectativas de 

crecimiento y adoptar medidas para gestionar eficientemente la política 

de gestión humana. 

 

 Se deben establecer los canales de comunicación pertinentes para 

transmitir los valores, objetivos e imagen corporativa de la compañía a 

los empleados, con el fin de generar sentido de pertenencia y fortalecer 

la relación en la empresa. 

 

 A los empleados se les debe tratar de buena manera y proveerlos de las 

herramientas idóneas para encontrar las soluciones necesarias a las 

situaciones o inconvenientes que se presenten. 

 

 Se debe seguir mejorando la inducción a los empleados nuevos para el 

buen funcionamiento de la empresa, y también seguir implementando la 

inducción a los empleados antiguos para seguir con el mejoramiento de 

la empresa. 

 

 Estar al día con las últimas actualizaciones y novedades que ofrezca el 

mercado laboral y el campo de acción al que pertenezca la empresa  es 

imprescindible para fortalecer las estrategias de gestión de Recursos 

Humanos. 

 

 Se deben implementar estrategias de acción que puedan medir la 

efectividad de las decisiones que se tomen para poder analizar 

eficazmente los avances o retrocesos que se produzcan en medio de la 

implementación de medidas, siempre con el fin de fortalecer la gestión 

de Recursos humanos para mejorar la satisfacción de los empleados y 

la productividad de la compañía. 
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