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RESUMEN

El sistema de evaluacion del desempefio del talento humano de la compafiia Exibal se desarroll6
por la necesidad de implementar una herramienta de evaluacion como un medio fundamental para
mejorar la gestion de recursos humanos, con el objetivo de determinar los factores que intervienen
en el proceso de desempefio para plantear estrategias definidas que permita mejorar la
productividad de los colaboradores en cada uno de los puestos de trabajo. Para el desarrollo de la
investigacion se analizo los diferentes métodos, técnicas instrumentos como la encuesta aplicada
a los colaboradores mediante el analisis del método de 90 grados donde se apreci6 que dentro de
la empresa existe una variedad de problemas como la identificacion de las competencias
relacionadas con eficiencia, productividad, calidad, organizacion y planificacion obtuvieron una
calificacion baja (se entiende que los empleados obtuvieron calificaciones més cercanas a 1, lo
que significa que estan en desacuerdo o tienen bajos niveles de competencia en estas areas). En
este contexto se concluye que en la empresa existe una inequidad en la evaluacion de desempefio,
lo que podria afectar la percepcion de imparcialidad entre el personal, adicional que la empresa
valora la capacitacion y formacion para mejorar el servicio, pero enfrenta dificultades para
identificar y retener talento potencial clave mediante estrategias de mejora relacionadas a la
gestién de talento humano que contribuyan significativamente en la optimizacién de rendimiento

del personal, atraccién de nuevos talentos y mejora de la cultura organizacional.

Palabras clave: <SISTEMA>, <EVALUACION>, <DESEMPENO>, <TALENTO
HUMANO>, <PRODUCTIVIDAD>.
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ABSTRACT

The human talent performance evaluation system of the company Exibal was developed due to
the need to implement an evaluation tool as a fundamental means to improve human resources
management, with the objective of determining the factors involved in the performance process
in order to propose defined strategies to improve the productivity of employees in each of the job
positions. For the development of the research the different methods, techniques and instruments
were analyzed, such as the survey applied to the collaborators through the analysis of the 90
degree method where it was appreciated that within the company there is a variety of problems
such as the identification of the competences related to efficiency, productivity, quality,
organization and planning obtained a low qualification (it is understood that the employees
obtained qualifications closer to 1, which means that they disagree or have low levels of
competence in these areas). In this context it is concluded that in the company there is inequity in
performance evaluation, which could affect the perception of fairness among the staff, in addition
to the fact that the company values training and education to improve service, but faces difficulties
in identifying and retaining key potential talent through improvement strategies related to human
talent management that contribute significantly in optimizing staff performance, attracting new

talent and improving the organizational culture.

Keywords: <SYSTEM>, <EVALUATION>, <PERFORMANCE>, <HUMAN TALENT>,
<PRODUCTIVITY>.
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INTRODUCCION

En el sector empresarial productivo, comercial y de servicios, la evaluacion del desempefio es un
proceso continuo y dinamico, como factor fundamental para conocer realmente el desempefio de
cada uno de los trabajadores en las diferentes areas funcionales. Asi, se puede determinar el
rendimiento actual y efectuar una prospectiva para mejorarlo, por ello la evaluacién del
desempefio de los empleados se ha convertido en un aspecto central de la comparfiia EXIBAL en
la actualidad, cambiando sus procesos de evaluacion en el tiempo.

Actualmente los empresarios mediante el sistema de evaluacion de desempefio pueden medir el
rendimiento en el cumplimiento de sus actividades y tareas; en este ambito, al momento de medir
la productividad de los empleados, estos no cuentan con elementos para evaluar su desempefio.
Varios métodos de evaluacion parecen medir esta nueva forma de trabajar, de los cuales dos

dominan en ultima instancia: el basado en competencias y por objetivos.

Estas nuevas directrices establecen el estudio de datos y valoracion continua, que evita el uso de
técnicas complejas y la calificacion de la calidad a través de analisis de informes, involucrando a
toda la empresa de forma grupal e individual que permitan adoptar una forma de conversacién
entre el nivel directivo y operativo en la empresa de manera mas directa y menos centralizada.

El presente trabajo de titulacion se desarrolla en base a cinco capitulos, los cuales de describen a

continuacion.

El capitulo I contiene el planteamiento del problema en la cual se describe claramente la necesidad
de evaluacion de desempefio en la compafiia EXIBAL, seguidamente se detalla la formulacion y
sistematizacion del problema. Ademas, se establecen los objetivos tanto general como especificos
donde se puntualiza la finalidad que se persigue con la presente investigacion y finalmente se

justifica la propuesta de evaluacion de desempefio en el nivel tedrico, metodoldgico y practico.

El Capitulo 11, inicia con los antecedentes investigativos, es decir trabajos con temas similares al
presente estudio que sirven de guia para elaborar la propuesta de una evaluacion de desempefio
para la compafiia EXIBAL, seguido del marco tedrico de la variable dependiente e independiente
Asi también contiene el marco conceptual siendo un conjunto de conocimientos, principios y
teorias que sirven de base para el desarrollo el estudio, siendo la recopilacidn, sistematizacion y

exposicion de los conceptos fundamentales para el desarrollo de la investigacion.

El capitulo 111, describe el marco metodoldgico al que se acoge la investigacion detallando cual
sera su enfoque, el nivel de investigacién, el método a emplear, el disefio de investigacion y los
1



instrumentos investigativos que permiten recopilar informacion para el desarrollo del presente

estudio.

En el capitulo 1V, se lleva a cabo un proceso de andlisis e interpretacion de los resultados,
focalizandose en la evaluacion llevada a cabo por los superiores en relacion con cada empleado.
El objetivo es identificar aquellas competencias que han recibido calificaciones altas, medias y
bajas, con el propoésito de establecer estrategias que propicien su mejora. También se analiza el
contenido de la entrevista realizada al Analista de Recursos Humanos, buscando obtener su

perspectiva y opiniones en relacion con la evaluacion del desempefio

En el capitulo V, se expone la propuesta formulada en el contexto de esta investigacion de
titulacion. Este capitulo se inicia con una exposicion detallada de los antecedentes de la empresa,
se hace un andlisis FODA que permite identificar tanto los factores internos como externos que
ejercen una influencia sustancial en el progreso empresarial. Adicional se procede a la
formulacion de estrategias de mejora especificas, orientadas a diversas areas, estas estrategias
estan estrechamente vinculadas a aspectos cruciales del &mbito de recursos humanos, tales como
el reclutamiento, la seleccidn, la induccién, la capacitacion, la formacién y el disefio de planes de

carrera.

La seccion final de este trabajo retne las conclusiones y recomendaciones derivadas del andlisis
exhaustivo realizado. Estas conclusiones reflejan la comprensién alcanzada a lo largo de la
investigacion y proporcionan una vision integral de los resultados obtenidos. Ademas, las
recomendaciones representan orientaciones practicas para guiar futuras acciones y decisiones en

base a los hallazgos presentados.

Se incluyen ademas las referencias bibliograficas obtenidas de los libros digitales/fisicos,

articulos cientificos, paginas web, revistas y los anexos respectivos.



CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso crucial en cualquier empresa,
independientemente de su ubicacion geogréafica. Sin embargo, en el contexto de las empresas
latinoamericanas, la falta de aplicacion de este tipo de evaluacién puede tener consecuencias
significativas. Una de las principales consecuencias de no aplicar una evaluacion del desempefio
laboral en las empresas latinas es la falta de retroalimentacion y orientacion para los empleados.
Sin una evaluacion estructurada, los trabajadores pueden desconocer como estan realizando su
trabajo y si estan cumpliendo con los objetivos y expectativas establecidos. Esto puede generar

un estancamiento en el crecimiento profesional y la falta de motivacion para mejorar.

La evaluacién del desempefio es un tema actual en las empresas modernas y contindia siendo un
interés activo de los investigadores latinoamericanos, especialmente en paises como Per( y
Ecuador, donde la gestion del desempefio es un campo moderno. A pesar de que los investigadores
estan satisfechos con las teorias de medicion clasicas que incluyen un factor tecnolégico en el
monitoreo del desempefio; Sin embargo, no se puede ignorar la necesidad de realizar estudios que
actualicen los métodos utilizados para aumentar la utilidad de la informacion obtenida de acuerdo
con los requerimientos del escenario de desarrollo sustentable que ahora se establece (Silverio, 2020,

p.78).

En Ecuador, la evaluacion del desempefio laboral se realiza tanto en el sector pablico como en el
sector privado. En el &mbito publico, se implementa para evaluar el rendimiento de los servidores
publicos y garantizar la eficiencia y transparencia en la administracion publica. En el sector
privado, las empresas ecuatorianas utilizan diversas metodologias y herramientas para evaluar el
desempefio de sus empleados. Esta evaluacion se basa en criterios establecidos previamente, que
pueden incluir metas individuales, competencias técnicas, habilidades interpersonales y otros
indicadores relevantes para cada puesto de trabajo. Estos criterios varian segun la organizacion y

el sector en el que se encuentre (Gutierrez, 2018, p.23).

Es importante destacar que la evaluacion del desempefio laboral en Ecuador también se rige por
la normativa laboral vigente. Las empresas deben garantizar que el proceso de evaluacion sea

transparente, objetivo y justo, evitando cualquier forma de discriminacion o sesgo. Ademas, se



deben respetar los derechos laborales de los trabajadores y asegurar la confidencialidad de la

informacidn recopilada durante el proceso de evaluacion.

Balanceados EXIBAL es una empresa ecuatoriana ubicada en la ciudad de Riobamba, provincia
de Chimborazo, dirigida por un grupo de profesionales que procesan alimentos para animales, de
forma segura, completa y nutritiva de la manera mas moderna, utilizando la tecnologia mas
innovadora, su mision tiene relacion con el compromiso de producir y comercializar balanceados
y productos para la nutricion animal, cumpliendo con exigentes estdndares de calidad y
contribuyendo con la gestion a elaborar alimentos para el éxito de la industria animal en todo el
Ecuador.

El Departamento de Recursos Humanos de la empresa se encuentra actualmente enfocado en
atraer y retener el mejor talento, mediante la promocién de la motivacién en toda la organizacion
y proporcionando herramientas que fomenten tanto el desarrollo individual como el crecimiento
integral de la compafiia. En este contexto, la empresa Balanceados EXIBAL identifica la
necesidad de implementar una evaluacién del desempefio para su personal. Esta herramienta se
presenta como un medio fundamental para mejorar la gestion de recursos humanos, ya que
proporcionara una comprensién mas precisa del rendimiento de cada colaborador. La aplicacion
de esta evaluacidn contribuira significativamente a optimizar la toma de decisiones y a potenciar
el desarrollo tanto a nivel individual como organizacional. Muchas veces esta evaluacion se
considera como algo sin importancia o se realiza como un proceso burocratico mas en la
organizacion. Sin embargo, puede proporcionar informacién valiosa que guia continuamente el

desarrollo de la empresa.

Actualmente se evidencia la siguiente problematica relacionada al desempefio del talento humano:

e Falta de integracion del empleado en la estructura de la empresa o en un proyecto especifico.

e Desconocimiento de los fracasos y debilidades, asi como los éxitos y fortalezas de cada
empleado.

e Escaso proceso de comunicacion (Feedback) para la gestion de competencias y desarrollo de
los empleados.

o Falta de aporte por parte de los empleados a la empresa, en temas relacionadas con sus tareas
y responsabilidades.

e Ausencia del manejo de indicadores de desempefio que permitan conocer la productividadd

del trabajo y relaciones con los comparieros.



e Poca informacién util sobre la gestién del talento humano, como transferencia de personal,
identificacion de necesidades de capacitacién o promocion.

e Bajaproductividad del personal, que genera el aumento de costos por ausencias injustificadas.

e Reduccion en el volumen de ventas

o Softwares obsoletos utilizados para los procesos operativos.

e Falta de comunicacion eficiente entre el personal y la direccion

e Inexistencia en el manejo de estrategias de ventas y marketing

1.2. Formulacion del problema

¢Como el desarrollo de un sistema de evaluacion de desempefio a través de la aplicacion del

método de evaluacion por competencias mejora la productividad?

1.3. Sistematizacion de problemas

¢Se identifican los factores que intervienen en el proceso de evaluacion del desempefio del talento

humano?

¢Se realiza un analisis situacional de la empresa relacionada con el desempefio de sus

colaboradores?

¢Se identifica competencias que cada trabajador debe cumplir en su area de trabajo?

¢Se aplica indicadores de productividad para medir el desempefio de la Compafiia EXIBAL?

¢ Se estima el nmero promedio de ventas que generan cada uno de los trabajadores de la empresa
1 el fin de conocer cuanto deben aumentar sus ventas para justificar la contratacion de un

empleado adicional?

¢Se identifica estrategias de marketing y ventas para aumentar la rentabilidad?



1.4. Obijetivos

1.4.1. Obijetivo general

Desarrollar un sistema de evaluacién de desempefio a través de la aplicacion del método de

evaluacion por competencias para mejorar la productividad.

1.4.2. Obijetivos especificos

e Determinar los factores que intervienen en el proceso de evaluacion del desempefio por
competencias, como herramientas para potencializar el Talento Humano

o Identificar el nivel de desempefio de los colaboradores a través de la propuesta de criterios
enfocados a la evaluacion por competencias.

o Disefar un sistema de evaluacion de desempefio a través de estrategias definidas que permita

mejorar la productividad de los colaboradores.

1.5. Justificacion

1.5.1. Justificacidon tedrica

Mediante la recoleccion de informacién a través de documentos bibliograficos, revistas
cientificas, tesis, informes y mas, se elabora el marco tedrico que sirve de guia en la aplicacion
de la propuesta en base al desarrollo de cada una de las variables identificadas como “evaluacion
del desempeno” y “mejora de la productividad”, por lo que dicha evaluacién asegura el nivel de
cumplimiento de los objetivos y el desarrollo de las competencias de los empleados. Esta
medicién continua, objetiva e integral se puede utilizar para determinar el desarrollo, el
desempefio y la contribucion de la fuerza laboral en las metas de la organizacion logrando el

aumento de la productividad de la empresa.

La justificacion académica se basa en la aplicacion de temas relacionados a la evaluacion al
desempefio en la compafiila EXIBAL poniendo en préactica conocimientos obtenidos por los
docentes en el aula de clase y que contribuya a desarrollo del trabajo investigativo previo a la

obtencidn del titulo profesional.

La justificacion social se refiere a la gestion del talento humano, se tiene que considerar algunos
aspectos fundamentales. Primero, son personas reflexivas que pueden hacer avanzar a su empresa

con sus talentos, virtudes y aprendizaje. Y, en segundo lugar, hay que entender que el capital
6



humano también es un activador de recursos y posibilita que las cosas sucedan. Puede llevar a la
empresa a lo mas alto con su esfuerzo, compromiso, responsabilidad y dedicacion. Entonces, para
gue estas personas arraiguen en la organizacion y decidan crecer con la empresa, deben estar
motivadas, incentivadas econdmicamente, preparadas y actualizadas para continuar con su

crecimiento personal.

Justificacion politica se refiera a la gestion de competencias es una parte muy importante de las
tareas de gestion de recursos humanos. Y para su implementacion en cualquier organizacion,
independientemente de su forma o finalidad, existen principios y protocolos de funcionamiento.
Los principios operativos del personal son instrucciones administrativas para los miembros de
dicha organizacion. Se refiere a las normas que se aplican dentro de la empresa para su mejora.
Y como cada organizacion es diferente, la politica debe adaptarse a cada filosofia empresarial y

sus necesidades.

1.5.2. Justificacion metodologica

La presente investigacion tiene un enfoque mixto ya que se recopila, analiza y combina
investigacion tanto cualitativa como cuantitativa. Este enfoque se utiliza ya que se necesita una
mejor comprension del problema de investigacion y no todos estos métodos se pueden destacar
por separado. La informacion cuantitativa que se usa incluye informacion cerrada, como la
informacién utilizada para medir el desempefio del area de talento humano, como las escalas de
calificacion, asi también, el analisis de dichos datos consiste en un analisis estadistico de los
puntos recopilados, por ejemplo, con encuestas, para responder preguntas de investigacion. Los
datos cualitativos son informacion abierta que recopila el investigador a través de entrevistas,

grupos focales y observaciones.

El disefio de la investigacion es no experimental ya que las variables no se manipulan ni controlan,
el investigador se limita a observar los eventos tal como ocurren en su entorno natural, la
informacién se obtiene directamente y se examina posteriormente para describir los resultados
obtenidos aportando al desarrollo de la propuesta. Se aplica el método deductivo al identificar que
la evaluacion del desempefio es la estrategia de una organizacion para contratar, capacitar y

retener empleados de alto rendimiento.

El método de evaluacion que se aplica esta basado en competencias, es el proceso de analizar las

habilidades, capacidades y conocimientos de un asociado y compararlos con las competencias

requeridas y necesarias para el trabajo. Su objetivo es encontrar al mejor empleado para cada

puesto en funcion de sus tareas y responsabilidades diarias. El talento y desempefio ideal para
7



cada puesto y evalla su desempefio midiendo que cumple con las expectativas. Es un modelo que
considera el largo plazo y el futuro del empleado. En otras palabras, cree que un empleado con
mejores habilidades y destrezas sera, en Gltima instancia, mas competente que un empleado con

mMAs experiencia.

1.5.3. Justificacion préctica

El mayor activo de una empresa es su personal, aunque muchos pasan por alto el valor potencial
que sus socios pueden aportar a la empresa; por lo tanto, se debe enfatizar la evaluacién del talento
en la compafiia EXIBAL, siendo esta un método que analiza el desempefio de la persona en el
puesto de trabajo en el cual ha sido asignado y mide su potencial de desarrollo, ayudando a obtener
mejores resultados de personas. El prop6sito de la evaluacion es cuantificar el potencial del
personal de la organizacion, para mejorar el desempefio y aumentar la productividad, las
oportunidades de crecimiento, la participacion de todos los miembros de la organizacién y definir
la contribucién de los empleados.

Los beneficiarios directos de la presente investigacién son los Accionistas y Directivos de la
empresa ya gue esta evaluacion permite identificar al personal adecuado y con gran potencial que
contribuya al mejoramiento de la productividad en la empresa. Mientras que los beneficiarios
indirectos son los trabajadores, que al ser evaluados se identifica sus posibles problemas y permite
indagar a profundidad sobre las causas y correctivos a nivel personal, departamental o u

organizacional.

1.6. Idea a defender

La evaluacion del desempefio del talento humano incide en la productividad de los trabajadores
de la compafia EXIBAL.



CAPITULO II

2. MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1. Antecedentes de la investigacién

Se recopila mediante articulos, tesis internacionales y tesis locales, investigaciones similares al
tema: Evaluacion de desempefio que sirven para el desarrollo teérico y préctico del presente
estudio:

Los autores Alvarado et al., (2019:p.13) con el tema Evaluacién del desempefio, periodo 2018 con
enfoque de competencias laborales para el disefio del manual de funciones de la Empresa
CORPMEGABUSS Cia. Ltda., del cantén Guano, provincia de Chimborazo, desarrollado en la
Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, menciona que:

Un resultado importante del trabajo de investigacion es la proactividad, es decir. el enfoque del
codigo de conducta relacionado con las competencias laborales, por lo que se recomienda a la
empresa implementarlo para encaminar al personal administrativo de la organizacion
empresarial a la creacién de caminos exitosos y desarrollo industrial con base en perfiles
técnicos y profesionales y direccién adecuada de las actividades y funciones de cada

departamento, seccion o area de trabajo.

Se identifica que la evaluacién del rendimiento tiene multiples usos, ya sea para analizar el
desempefio de los trabajadores o para promover su crecimiento profesional y personal. Al llevar
a cabo este proceso, se pueden descubrir tanto las fortalezas como las areas de mejora en los
empleados, lo que les permitira trabajar en un entorno laboral positivo y recibir una formacion

adecuada.

Los autores Herrera et al., (2022: p.12), con el tema “Disefio e implementacion de la evaluacién del
desempefio del Cuerpo de Bomberos del Canton Pujili en la provincia de Cotopaxi para la

temporada 2021 en la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo”

Se llevé a cabo una evaluacion del desempefio en habilidades técnicas, conductuales y fisicas. Se
crearon formatos de evaluacion basados en habilidades especificas y se implementaron
estrategias de mejora segun los resultados. El estudio concluy6 que la evaluacion fue efectiva en

la evaluacion del desempefio técnico, conductual y fisico de los bomberos, y se propusieron



estrategias para mejorar la calidad del desempefio. Se recomienda realizar la evaluacion de

forma programada una vez al afio y siguiendo los parametros obligatorios.

Se considera que la evaluacion de desempefio es de vital importancia debido a que ofrece
mediciones tanto cuantitativas como cualitativas que son fundamentales para un entorno laboral
enfocado en la productividad. Una evaluacion de empleados es esencial para determinar si las

habilidades de un empleado se ajustan adecuadamente al trabajo que realiza.

En el articulo cientifico titulado “Evaluacion del desempefio, compromiso y gestion de recursos

humanos en la empresa”, realizado por (Cuesta et al., 2018, p.22) concluyen que:

El problema que habia que resolver era la falta de conexiones a nivel de empresa entre la gestion
de recursos humanos (HRM), la estrategia y la eficacia de la gestion. Como resultado del
desarrollo de los estudios de doctorado en el campo de la direccién de personas, se consiguio
superar esta inexistencia, consiguiendo asi un procedimiento o técnica general en el disefio del
sistema de evaluacion del desempefio empresarial individual y estratégico, que se incluye en su

organizacion.

Se evidencia que este trabajo investigativo permitié tener un mayor control y mejoramiento
continuo en la gestién de las empresas estableciendo indicadores que permita tomar decisiones a

corto y largo plazo.

Para (Pérraga, 2018, p.12) en su articulo titulado “Evaluacién del desempefio por competencias” se

obtiene que:

En la evaluacion del desempefio se evalta sistematicamente el desempefio de cada persona en
funcidn de las actividades que realiza y de las metas y resultados que alcanza, porque siempre
debe hacerse en relacién con su perfil de tareas posteriormente se dara la retroalimentacion y se

comentara sobre el progreso del evaluado.

Se puede identificar que la evaluacion de desempefio permite conocer las competencias que cada
trabajador posee en base a sus puestos de trabajo, generando mayor eficiencia en el cumplimiento

de sus objetivos y mejorando la productividad.

Los autores Medina y Olivares (2018, p.12) desarrollan un Modelo de Evaluacién del Desempefio de
360° para la Mejora de la Gestion del Recurso Humano en la Clinica San Lorenzo S.R.L.
Cajamarca, 2018.de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Pert en lo cual:
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“Los resultados de la investigacion revelan que el modelo de evaluacién de desempefio 360° tiene
un impacto significativo en la gestion de recursos humanos en la Clinica San Lorenzo S.R.L
Cajamarca, 2018. Segun la opinidn de los colaboradores, los resultados obtenidos estan por debajo

de la media en ambas variables de estudio, lo que indica una incidencia moderada .

Es fundamental que tanto los administrativos como los colaboradores mantengan una
competencia constante. Por lo tanto, se debe establecer una evaluacion continua utilizando las
técnicas disponibles, basandose en los resultados del desempefio y la gestion, los directivos deben
disefiar e implementar de manera urgente las medidas disciplinarias apropiadas para abordar
cualquier dilema detectado.

Para los autores Guartan et al., (2019, p.21) con el tema La evaluacion del desempefio laboral desde
una perspectiva integral de varios factores de la Universidad de Rioja comentan:

Se han utilizado diversos factores con el fin de estimar de manera precisa el rendimiento de los
empleados en la organizacion. Existen varios métodos de evaluacion, como el uso de software o
el aprendizaje basado en la experiencia, los cuales se adaptan a los objetivos de cada
organizacion. En este estudio, se valida una herramienta integral propuesta para su posterior
aplicacion, luego de ajustes realizados por expertos para mejorar su uso y proporcionar una
evaluacién integral factible a los supervisores o jefes de area. Ademas, se detallan los factores
que influyen en el desempefio personal, con el objetivo de establecer lineamientos estratégicos

enfocados en la capacitacion y el rendimiento.

Se considera que la evaluacion del desempefio tiene multiples propdsitos, como proporcionar a
los empleados informacion sobre su rendimiento y las expectativas, reconocer los logros y
resultados positivos, corregir desviaciones y posibles errores en comportamiento y resultados,
alineados con los objetivos establecidos. Ademas, permite que los evaluados visualicen su
proyeccion futura y obtengan una comprension clara de su trayectoria profesional, identifiquen y
destaquen sus fortalezas y debilidades, se ajusten de manera mas efectiva a sus roles laborales,
para mejorar su desempefio, fortalezcan las relaciones interpersonales entre los directivos y el
personal a su cargo, y sirvan como referencia para incrementos salariales, entre otros aspectos

relevantes
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2.2. Marco teorico

2.2.1. Sistema

Un sistema es un conjunto de elementos relacionados entre si que funciona como un todo. Del
mismo modo, un sistema puede ser, a su vez, un componente de otro sistema, de esta palabra se

derivan otras como antisistema o ecosistema (Sanabria, 2020, p.12)

Los sistemas son objeto de estudio en la teoria de sistemas o teoria general de sistemas, disciplina
que considera todo desde una perspectiva multidisciplinar. Segun él, todo sistema es reconocible
por sus limites y partes interconectadas e interdependientes (los llamados subsistemas) en la
medida en que cambiar un elemento cambia necesariamente el funcionamiento del resto del

sistema (Suarez, 2019, p.34).

2.2.1.1. Tipos de sistemas

Suarez (2019, p.80) manifiesta que los sistemas se pueden dividir en dos grandes categorias:

e Sistemas conceptuales. Son conjuntos ordenados y relacionados de conceptos e ideas que
pueden ser de cuatro tipos distintos: individuales, predicados, conjuntos u operadores.
e Sistemas materiales. Por el contrario, son tangibles y consisten en componentes fisicos, o

cosas con caracteristicas especificas como energia, historia, estado, etc.

2.2.1.2. Caracteristicas de los sistemas

Mientras que Bouzas y Gaytan ( 2019:p.21) manifiestan que para que un conjunto de elementos sea

considerado un sistema, debe tener una serie de caracteristicas:

e Objetivo. Cada parte o elemento de un sistema contribuye al logro de una meta o propoésito.

e Tamafo Los elementos del sistema funcionan como un todo. Por lo tanto, un cambio en un
componente significa un cambio en el sistema.

e Apartado La entropia es el grado de desorden en un proceso. Una de las propiedades de los
sistemas es que la entropia aumenta con el tiempo.

e Homeostasis La homeostasis es la capacidad de partes del sistema para regularse en el

contexto de cambios externos.
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Se considera que un sistema se concibe como una secuencia ordenada de mecanismos
interrelacionados, ya sean elementos materiales o conceptuales, que tienen una estructura,
composicién y entorno especificos. EI mundo se logra abordar desde una perspectiva sistémica,

donde todos los objetos forman parte de algun sistema.

2.2.2. Sistema de evaluacién por competencias

La evaluacion de competencias es el proceso de analizar las habilidades, capacidades y
conocimientos de un asociado y compararlos con las competencias requeridas y necesarias para
el trabajo. Su objetivo es hallar al mejor empleado para cada puesto en funcion de sus tareas y
responsabilidades diarias (Bouzas y Gaytan, 2019, p.23).

Asi también Taype (2018) comenta que es un modelo que considera el largo plazo y el futuro del
empleado, en otras palabras, cree que un trabajador con mejores habilidades y destrezas sera, en

Gltima instancia, mas competente que un trabajador con méas experiencia.

Se arguye que la evaluacion de competencias parte de las habilidades y capacidades de un
empleado, agquellas que lo hacen mas o menos calificado para su trabajo. La principal ventaja de
este tipo de evaluacion es que permite conocer la efectividad de la formacion invertida en tus

empleados y su forma de trabajar.

2.2.2.1. Caracteristicas de un sistema de evaluacién por competencias

La evaluacion formativa es un proceso en el que recibimos informacién desde un determinado
punto de vista. Por lo tanto, la evaluacion de competencias se refiere a la informacién obtenida
sobre el desempefio de una persona en relacion a indicadores predeterminados. Para evaluar sus

calificaciones, se sigue este proceso:

e Considerar y definir las tres dimensiones de la competencia: conocimientos, actitudes y
habilidades o destrezas. Estos son indicadores de desempefio en la evaluacion.

e Disefiar estrategias de evaluacion que nos permitan capturar y medir el panorama
competitivo: observacion directa, simulaciones, casos de estudio, etc.

e Utilizar herramientas de evaluacion para recopilar informacion sobre el desempefio, las
habilidades, el conocimiento y las actitudes para cada competencia definida.

e Analizar la informacidn recopilada y evalGela frente a objetivos de logro predeterminados.
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e Con base en los resultados del analisis de datos, evaluar el nivel de logro alcanzado. Para ello,
existen aparatos de medicion que pueden determinar los niveles de competencia ordenados
jerarquicamente, desde la falta total de competencia hasta el nivel de control absoluto.

2.2.2.2. Evaluar la competencia

Comunicar a los empleados sobre las calificaciones adquiridas, los logros y las cosas que ain no

se han desarrollado. Se recomienda sugerir o recomendar formas de mejorar el aprendizaje.

2.2.2.3. Pasos para realizar un correcto sistema de evaluacion por competencias

La autora Alles (2016,p.24) comenta gque para mantener un sistema de evaluacion por competencias

eficiente, se debe considerar los siguientes pasos:
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Definir las
competencias a
evaluar

« En primer lugar, antes de evaluar competencias, debemos determinar qué competencia queremos analizar,
es decir. qué parametros nos ayudan a evaluar al empleado. Deben adecuarse a la tarea, rol, etc. Algunos
ejemplos de competencias incluyen: liderazgo, empoderamiento, integridad, desempefio orientado al cliente
y més. Unas competencias que podemos tener en cuenta, por ejemplo, utilizando criterios numéricos de
puntuacion.

N

Planificar las fechas
de la evaluacién
por competencias

* Programar dias de evaluacion es importante para que los empleados o gerentes no se sientan abrumados. La
idea es disefiar clasificaciones en momentos menos concurridos. También es importante planificar con qué
frecuencia se realizara este tipo de evaluacion, asi como la frecuencia de la retroalimentacion. Las nuevas
tendencias demuestran los beneficios de la prevision continua de calificaciones. Algo que no solo ayuda a
detectar anomalias y tratar a tiempo los problemas, sino también a que el empleado vea que esta siendo
monitoreado para crecer en la empresa o sienta que pertenece a la empresa y exprese sus dudas.

-

Contar’con un
sistema adecuado
para hacer la
evaluacion

« El sistema de evaluacion de la elegibilidad es igualmente importante. Donde el software de evaluacion
puede ser de gran ayuda. Es una plataforma que no solo puede generar informes a largo plazo y mejorar la
gestion de la evaluacion, sino también acelerar la retroalimentacion e incluso programar la evaluacion en si.
En cuanto a las competencias, el médulo cuenta especificamente con un apartado de competencias comunes
y vélidas que podemos relacionar con nuestros perfiles laborales.

- J

Explicéaciony
comunicacion de la
evaluacién por
competencias

« Es importante comprender como funciona el software de evaluacion de competencias y la base de la
evaluacion. Esto debe ser comunicado a los empleados a través de los canales necesarios (reunion con los
empleados, envio de comunicados oficiales, etc.). También es importante que la evaluacion de la
competencia no se trate como un examen. Aqui, la evaluacion de la competencia tiene una clara ventaja
sobre otros tipos de evaluacion del desempefio, porque al centrarse en la competencia, quita algo de presion
a las metas..

—

Comentafrios sobre
los resultados de la
evaluacion de

« La etapa final de la evaluacion de competencias es la explicacion de los resultados. Lo mas importante es
dar un buen feedback. Hablar de destrezas y habilidades también puede ser mucho mas personal que hablar
de metas. Para obtener informacién sobre como dar buenos comentarios, puede ver un ejemplo de una gran
empresa en nuestro seminario web.

-

competencias.

llustracion 2-1:
Fuente: (Alles, 2016).

Pasos para una correcta evaluacion por competencias

Elaborado por: Paillacho, S. 2023.

Se considera que la evaluacién de las competencias es un tipo de evaluacion, que es parte de la

competencia y las habilidades de los empleados que lo hacen mas o menos competente para el

lugar de trabajo que ocupa. La principal ventaja de este tipo de evaluacion es que le permite

descubrir la efectividad de la capacitacion que invierte en sus empleados, asi como en su método

de trabajo.

2.2.2.4. Ventajas de implementar un sistema de evaluacion por capacidad o competencias

La evaluacion del desempefio a través de competencias segun Llorenc (2021, p.12) ofrece grandes

beneficios a las organizaciones. Aqui mencionamos algunos de ellos:
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e Se puede utilizar para identificar las areas en las que cada empleado necesita mejorar y crear
planes de formacidn individualizados y eficaces.

e Este es un sistema muy til para conocer la efectividad del entrenamiento y actuar en
consecuencia.

e Laevaluacion es individual porque se toma como comparacion la calificacion de la tarea. Por
ello, la informacion recibida es muy importante y ayuda a identificar mejor al empleado.

o Esto facilita la definicion de objetivos individuales para cada empleado de acuerdo con sus
capacidades reales.

e La evaluacion por competencias considera la metodologia de trabajo aplicada por cada
colaborador, no sélo las metas. Esto fomenta la creacion de una comparacién del desempefio
de los empleados que realizan la misma tarea.

e Aumenta el compromiso de los empleados porque demuestra que la empresa aprecia sus
esfuerzos y esta de su lado para ayudarlos a mejorar cada dia.

« Crea un sistema interno de mejora continua.

Se argumenta que la evaluacion no es general sino es especifica, los empleados no son evaluados
en base a modelos, sino en base a las calificaciones de cada puesto como punto de referencia. Su
objetivo es descubrir el verdadero talento de un empleado a través de su vasta experiencia. Asi
también es importante considerar que luego de la evaluacion por competencias, es posible que
existan fallas en las operaciones de las empresas, como, falta de educacion, malas motivaciones,
apatia, perfil subestimado, etc., la informacidon obtenida se utiliza para buscar soluciones

especificas.

2.2.2.5. Diferencias entre un sistema de evaluacion por desempefio vs sistema de evaluacion

por competencias

Aunque los dos estan estrechamente relacionados, realizar evaluaciones de desempefio y
competencia no es lo mismo. Como ya se dijo, las competencias representan las habilidades de
una persona en una determinada actividad, y su evaluacion dice qué puede hacer el empleado en
funcion de estas competencias, cuanto conocimiento tiene y como implementa un determinado
proyecto. Las competencias son, por asi decirlo, la base de la accion. Sin embargo, muchos otros
factores afectan el desempefio de una persona, como los recursos disponibles para realizar el

trabajo, la calidad del equipo, la efectividad de la capacitacion recibida o el ambiente de trabajo.
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2.2.3. Evaluacién del desempefio

En el articulo publicado por del Toro et al., (2018, p.12) la evaluacion del desempefio es una
herramienta que recursos humanos utiliza para optimizar la gestion en la empresa. Con esta
herramienta es posible medir el desempefio de los empleados de la organizacién, asi como su
trabajo y resultados en relacion a las tareas laborales. A través de este método, es posible
comprender el nivel de desempefio del empleado y averiguar si estd por debajo del promedio o
supera las expectativas de la empresa. De esta forma, se puede definir el plan estratégico de
acuerdo a las necesidades de cada empleado.

Por lo anterior, se considera que, la evaluacion del talento es un sistema definido y préctico para
medir el desempefio o la calidad del trabajo de cualquier profesional en un puesto particular en
una organizacion o estructura empresarial. Asi, es una evaluacion sistematica del empleado, que
debe estimular o evaluar el valor, las caracteristicas y la excelencia de la persona de acuerdo con

los objetivos de la empresa.

2.2.3.1. Utilidad de la evaluacién del desempefio

Es fundamental ya que es una herramienta que mide todos los pardmetros profesionales y que esta
informacidn sea (til para la empresa: ya sea resolucion de conflictos, mejora de la productividad
o formacidn de los empleados. Y es importante que este sea un proceso continuo que beneficie a
la empresa. Las evaluaciones de desempefio son realmente efectivas si sientes que te ayudan a
desarrollarte en tus tareas y crecimiento profesional; Esta no es una forma de castigar o influir en

los errores (Parraga, 2018, p.6).
Es importante considerar que el desarrollo de este método de evaluacion de empleados en las

empresas y el hecho de que no se centre solo en objetivos y afiada aspectos como habilidades y

capacidades, permite:
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Valorar el rendimiento y
el potencial

/7 pN

Anticipar problemas de

Calidad del trabajo y integracion de un
relaciones con los empleado en la estructura
comparfieros empresrial o0 enun

determinado proyecto.

Analiza la contribucion Identificar tantos los fallos
del trabajador a la y debilidades como los
empresa, si de verdad éxitos y puntos fuertes de

otroga valor a la entidad cada trabajador.

<

llustracion 2-2: Utilidad de la evaluacién del desempefio

Fuente: (Parraga, 2018).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Por lo anterior se considera que la evaluacion del desempefio es una valoracion sistematica de
como cada persona hace frente a su trabajo y su potencial de desarrollo futuro. Cada evaluacion
es un proceso que estimula o evalUa el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. La
evaluacion de una persona en un rol organizacional se realiza mediante la aplicacion de diferentes
procedimientos conocidos por varios nombres tales como evaluacion de desempefio, evaluacion
de méritos, evaluacion de empleados, informes de progreso, evaluacion de desempefio, ciencia en

accion, etc.
2.2.3.2. Beneficios de la evaluacion del desempefio
Si un programa de evaluacion del desempefio esta bien planificado, coordinado y desarrollado,

sera Util a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son: el individuo, el lider,

la organizacion y la comunidad (Matute , 2016, p.11).
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Beneficios para el gerente

Beneficios para el subordinado

Beneficios para la organizacion

e Evaluar el desempefio y el
comportamiento de los
subordinados, con base en factores
de evaluacion y, principalmente,
contar con un sistema de medicion
capaz de neutralizar la subjetividad.

» Proporcionar medidas a efecto de
mejorar el estandar de desempefio
de sus subordinados.

- Comunicarse con sus
subordinados, con el propésito de
hacerles comprender que la
evaluacion del desempefio es un
sistema objetivo, el cual les permite
saber cOmo esté su desempefio.

« Conoce las reglas del juego, o sea,
cuales son los aspectos del
comportamiento y del desempefio
de los trabajadores que la empresa
valora.

« Conoce cuales son las expectativas
de su jefe en cuanto a su
desempeno y, segin la evaluacion
de éste, cudles son sus puntos
fuertes y débiles.

» Conoce las medidas que el jefe
toma para mejorar su desempefio
(programa de capacitacion, de
desarrollo, etc.) y las que el propio
subordinado debe tomar

epor cuenta propia (corregirse,
mayor dedicacion, mas atencion en

»Evalta su potencial humano al
corto, mediano y largo plazo,
asimismo defi ne cual es la
contribucion de cada empleado.

« |dentifica a los empleados que
necesitan reciclarse ylo
perfeccionarse en determinadas
areas de actividad y selecciona a los
empleados  listos para una
promocion o transferencia.

» Dinamiza su politica de recursos
humanos, al ofrecer oportunidades
a los empleados (promociones,
crecimiento y desarrollo personal),
con el estimulo a la productividad y
la mejora de las relaciones
humanas en el trabajo.

el trabajo, cursos por cuenta propia,
etcétera).

» Hace una autoevaluacion y una
critica personal en cuanto a su
desarrollo y control personales.

llustracion 2-3:

Fuente: (Matute , 2016).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Beneficios de la evaluacion del desempefio

La razon principal de este proceso de evaluacion es mejorar el desempefio de los empleados y asi
aumentar su potencial y productividad para el futuro. Ademas, este ejercicio permite un contacto
mas calido y cercano con los empleados, quienes pueden promover un ambiente de trabajo mas
saludable al comprender y comunicarse mejor con sus necesidades. Por lo tanto, la evaluacion del

desempefio es beneficiosa tanto para los empleados como para los empleadores.

2.2.3.3. Responsabilidades en la evaluacién de desempefio

Considerando la politica de recursos humanos adoptada por la organizacion, la responsabilidad
de evaluar el desempefio de las personas se le da al gerente, al individuo mismo, al individuo y al
gerente juntos, al grupo de trabajo, al &rea responsable de recursos humanos o a una comision
encargada de esta evaluacion. Cada una de estas seis opciones incluye una filosofia de trabajo

(Casallas, 2018, p.35).

a) Supervisor o Gerente

En casi todas las organizaciones, el gerente directo es responsable del desempefio y evaluacion
de sus subordinados. En ellos, el propio supervisor evalta el desempefio del personal con el
asesoramiento del responsable del area de gestion de personal, el cual define los medios y criterios

para la evaluacion. Dado que el gerente o supervisor no tiene los conocimientos especiales para
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preparar, mantener y desarrollar un plan de evaluacién sistematico para las personas, la tarea del
departamento de Recursos Humanos es administrar bien el sistema cuando cada superior retiene
la autoridad de linea y evalla el desempefio de los subordinados usando el sistema. Hoy, esta
forma de trabajar ofrecia méas libertad y flexibilidad, de modo que cada supervisor es

efectivamente el administrador de su propio personal (Opere, 2018, p.54).

Por lo que se considera importante que la maxima autoridad elabore un plan de evaluacion éptimo
donde se asegure la organizacién, el proceso, el seguimiento, la continuidad, y donde los
evaluadores tengan claras las metas a alcanzar desde el principio. Ademas, los empleados deben
ver que las evaluaciones no solo se hagan para el crecimiento y desempefio de la empresa, sino

también para mejorar y optimizar su trabajo y desarrollo como profesionales.

b) El individuo mismo

En las organizaciones mas democraticas, el individuo mismo es responsable de su propio
desempefio y de su propia evaluacion. En estas organizaciones se utiliza la autoevaluacion del
desempefio de tal manera que cada persona evalla el desempefio de su cargo, actividad y
eficiencia contra ciertos indicadores dados por un determinado superior u organizacion (Opere,

2018, p.54).

Se considera que la autoevaluacion es de mayor impacto, si el personal de la empresa comprende
lo que funciona bien y lo que se puede mejorar, ya estd a medio camino de convertirse en una
mejor persona y empleado. Es ideal para incentivar la autoevaluacién, donde el colaborador no
necesariamente tiene que publicar resultados, pero cuenta con el apoyo de la organizacion para

abordar temas criticos.

¢) El individuo y el gerente

Para Moran (2016, p.33) en la actualidad las organizaciones implementan sistemas avanzados y
dinamicos de gestion del rendimiento. En este caso, reaparece la antigua Direccion por Objetivos
(APO), pero ahora con una nueva presentacion y sin los conocidos traumas incorporados a las
organizaciones como la antigua arbitrariedad, la autocracia, la tension constante y el dolor que
provoca a los implicados. Ahora APO es fundamentalmente democratico, inclusivo y altamente
motivador. Con este nuevo APO se gestionan evaluaciones de desempefio de las siguientes

formas:
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Formulacion
de objetivos
mediante
€oNsenso

~\

» Se trata del primer paso de la nueva y participativa administracion por objetivos, los cuales son formulados
conjuntamente por el evaluado y su gerente, mediante una auténtica negociacion entre ambos para poder llegar a

un consenso. Los objetivos no deben ser impuestos, sino establecidos mediante un consenso. y

Compromiso
personal para
poder alcanzar
los objetivos

~

« En algunos casos, se presenta una especie de contrato formal o psicol6gico que representa el acuerdo pactado con
respecto a los objetivos que deben ser alcanzados. El evaluado siempre debe aceptar plenamente los objetivos y es
necesario que acepte su compromiso intimo para alcanzarlos.

J

Acuerdo y
negociacion
con el gerente
enla
asignacion de

« Una vez que se han definido los objetivos mediante consenso y que se ha obtenido el compromiso personal, el )
paso siguiente sera obtener los recursos y los medios necesarios para poder alcanzarlos efi cazmente. Sin recursos
y sin medios, los objetivos s6lo seran quimeras. Esos recursos y medios pueden ser materiales (como
equipamientos, maquinas, etc.), humanos (equipo de trabajo, etc.) o también inversiones personales en la
capacitacion y el desarrollo profesional del evaluado )

los recursos.

Desempefio

~
« Se trata del comportamiento del evaluado encaminado a alcanzar efectivamente los objetivos formulados. El
aspecto principal del sistema reside en este punto. EI desempefio constituye la estrategia individual para alcanzar
los objetivos pretendidos.
/

Medicion de

resultados y

comparacion
con los

~

» Se trata de constatar los costos-benefi cios que implica el proceso. La medicion de los resultados, al igual que los
objetivos, debe tener fundamentos cuantitativos creibles y confiables y, al mismo tiempo, que proporcionen una
idea objetiva y clara de como marchan las cosas y como se encuentra el esfuerzo del evaluado..

J

objetivos
formulados

Retroalimenta]
cion intensiva
y continua
evaluacion

« Esto signifi ca que debe haber una gran cantidad de retroalimentacion y, sobre todo, un amplio apoyo a la
comunicacion, con el objeto de reducir la discordancia y de incrementar la consistencia. Este es uno de los
aspectos mas importantes del sistema: el evaluado debe saber como esta marchando para poder establecer una
relacion entre su esfuerzo y el resultado alcanzado.

conjunta.

llustracion 2-4:  Administracion por objetivos y su gestién
Fuente: (Morén, 2016).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Hoy en dia,

es muy comun que una persona participe en una evaluacion con un supervisor. El

supervisor actla como guia y supervisor, y el empleado evallGa su desempefio con base en la

retroalimentacién que le da el supervisor. La organizacién proporciona recursos, liderazgo,

capacitacion, asesoramiento, equipos, metas y objetivos, y el socio implementa sus actividades y

resultados.

d) Grupo de trabajo

Otra posibilidad seria pedirle al mismo grupo de trabajo que evalle el desempefio de sus

miembros y tome las medidas necesarias para que cada miembro lo mejore cada vez més. En este

caso, el equipo asume la responsabilidad de evaluar el desempefio de sus participantes y establecer

metas (Moran, 2016, p.11).
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Se considera que, mirando el nivel de cumplimiento alcanzado con las metas individuales de cada
integrante de la organizacion, la empresa recibe la informacion basica e informacion necesaria
para tomar las decisiones correctas y acertadas. Si el resultado cumple o supera las metas
establecidas, se debe alentar a los empleados a continuar por ese camino. Por el contrario, si no
alcanza las metas, no es necesario buscar a los culpables, sino descubrir los problemas,

necesidades y factores que no pueden mejorarlos y lograr lo que se propone.

e) Recursos Humanos

Para Morén (2016, p.21) eesta opcion es comun en la mayoria de las organizaciones conservadoras,
pero se abandona debido a su naturaleza altamente centralizada y burocratica. En este caso, el
area responsable de personal se encarga de evaluar el desempefio de todas las personas de la
organizacion. Como todo proceso de centralizacion, requiere de reglas y normas burocréaticas que
limitan la libertad y flexibilidad de las personas que participan en el sistema. También tiene la
desventaja de que trabaja con porcentajes y promedios, pero no con la actividad individual y Gnica

de cada persona.

La tarea del departamento de RRHH es realizar una evaluacion continua y permanente de la
gestién de los empleados de la organizacién. La evaluacion del desempefio es considerada como
una valoracién continua, sistematica, organica y secuencial del personal de la empresa en relacion
con su trabajo normal, que tiene como objetivo reemplazar aleatoriamente y formularse de
acuerdo con los mas diversos criterios. La evaluacién tiene una perspectiva historica (hacia atras)
y futura (hacia adelante) y tiene como objetivo integrar mejor las metas organizacionales con las

metas individuales.

f) Comité de evaluacion

En algunas organizaciones, un comité seleccionado es responsable de evaluar el desempefio. Esta
es una evaluacion colectiva del grupo. EI comité generalmente consta de, personas de varios
departamentos y consta de miembros permanentes y temporales. Todas las evaluaciones
involucran a miembros permanentes (por ejemplo, el presidente de la organizacion o su
representante, gerente regional responsable de la gestion de personal y experto en evaluacion de

desempefio) y su tarea es mantener equilibrio de decisiones (Taype, 2018).

A pesar de la aparente separacion de poderes, esta opcion también es criticada por un espiritu de

centralizacion y juicio, y una falta de orientacién y mejora continua del desempefio. Actualmente,

existe una tendencia a colocar la responsabilidad de la evaluacién del desempefio en manos del
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individuo, y la gerencia participa en el establecimiento de metas alcanzables en forma de

consenso.

2.2.4. Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio

El problema de evaluar el desempefio de grandes grupos de personas en las organizaciones ha
dado lugar a soluciones que se han convertido en métodos de evaluacion bastante populares. Estos
son los llamados métodos tradicionales de evaluacion del desempefio. Estos métodos varian de
una organizacion a otra porque cada organizacion trata de crear su propio sistema para evaluar el

desempefio de personas (Chiavetano, 2011, p.22).

En muchos es costumbre encontrar diferentes sistemas especiales dependiendo del nivel y areas
de empleados, por ejemplo: sistema de evaluacion para supervisores, trabajadores salario mensual
o por hora, vendedores, etc. Cada sistema esta sujeto a objetivos y caracteristicas especificas de
personal participante especifico. Se pueden usar varios sistemas de evaluacion del desempefio, y
cada uno se puede estructurar en un método de evaluacion apropiado para el tipo y las
caracteristicas del personal participante. Esta aplicabilidad es importante para el resultado del

método (Escobedo y Andrade, 2017, p.16).

La evaluacion del desempefio es un medio, un método y una herramienta, pero no un fin en si
mismo. Es un medio de obtencion de informacién y datos que pueden ser almacenados,
procesados y canalizados para mejorar el desempefio de las personas en las organizaciones.
Basicamente, es simplemente un sistema de comunicacion que funciona horizontalmente y

verticalmente en toda la organizacion (Chiavetano, 2011, p.24).

Los principales métodos de evaluacion son los siguientes:

Método de evaluacion

del desempefio Método de evaluacion

del desempefio

Método de evaluacién
del desempefio Método de eleccion

mediante escalas forzosa. . me_dlar]t,e mediante incidentes
gréficas investigacion de criticos
campo
Método de frases Método de
descriptivas. comparacion de pares.

llustracion 2-5:  Métodos de evaluacion de desempefio

Fuente: (Chiavetano, 2011).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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Por lo cual se considera que la principal preocupacién de las empresas son sus socios, porgque
ellos son su capital. Por lo tanto, antes de la meta u objetivo, debe existir el cuidado y la
preocupacion por quienes trabajan y logran los resultados deseados de la empresa. Las
evaluaciones de desempefio pueden medir las habilidades y capacidades de los asociados para que

cada empleado pueda ser guiado y guiado para fortalecerlos y crecer profesionalmente.

2.2.4.1. Meétodo de evaluacion por competencias

La evaluacion por competencias es el proceso que analiza la habilidad, capacidad y conocimiento
de un colaborador y lo compara con las competencias exigidas y necesarias para el puesto. Busca
encontrar al mejor trabajador para cada puesto seguln las tareas y responsabilidades que tenga en
el dia a dia. El talento y rendimiento ideal para cada cargo y evalla que cumpla con esa

expectativa midiendo su desempefio (Chiavetano, 2011, p.44).

Establecer las competencias evaluables

En otras palabras: define las competencias que quieres evaluar para cada puesto de trabajo
(bésicas, especificas o0 genéricas) (Remirez, 2019). Para ello, hay que tener claros los siguientes tipos

de elementos:

e Cognoscitivos: Los relativos al nivel de conocimiento sobre una determinada materia.

e Actitudinales: Los que valoran la actitud o comportamiento del trabajador en una determinada
situacion.

e Procedimentales: Los que tienen en cuenta la habilidad a la hora de llevar a cabo una

determinada tarea.

Observar y conocer al equipo

Cuando hayas establecido las competencias y el nivel esperado, es el momento de observar a los
miembros de tu equipo y comprobar su rendimiento. De este modo, se realiza una evaluacion
continua donde tener presente tanto la retencion del talento como los beneficios de la empresa

(Remirez, 2019).

Extraer los datos y crear un plan de accién

Saca conclusiones tras la evaluacion por competencias y plantea una estrategia empresarial de

acuerdo a los resultados: realizar mejoras, que permitan un mejor funcionamiento de la
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organizacion. Y, finalmente, jcomunicalo a todos los empleados! Una comunicacion fluida es

fundamental para informar sobre el resultado de la evaluacién por competencias (Remirez, 2019).

Por lo cual se considera que es claro mencionar que las competencias son los conocimientos,
habilidades o practicas necesarias para el correcto ejercicio de una profesién. Por lo tanto, la
evaluacion de competencias consiste en analizar y calificar las habilidades y destrezas del
empleado con base en los requisitos internos de su puesto. En otras palabras, es una medida de

queé tan bien un empleado realiza las tareas que debe realizar diariamente.

2.2.4.2. Meétodo de evaluacion del desempefio mediante escalas gréficas

Un método de evaluacién del desempefio que usa escalas gréaficas mide el desempefio de las
personas usando factores predefinidos y calificados. De esta forma, utiliza un doble cuestionario,
donde las lineas horizontales representan los factores de evaluacion del desempefio, mientras que
las columnas verticales representan los grados de variacion de estos factores. Son seleccionados
y preseleccionados para definir las caracteristicas a evaluar de cada persona o puesto de trabajo.

Cada factor se define mediante una descripcion concisa, sencilla y objetiva (Chiavetano, 2011, p.30).
Escalas graficas continuas

Estas son escalas con solo dos puntos finales definidos, y la calificacion de rendimiento puede
estar en cualquier lugar de la linea que los conecta. En este caso, a la variacion del factor estimado

se le asigna un limite minimo y maximo (Chiavetano, 2011, p.30).

Tabla 2-1: Escalas graficas continuas

Cantidad insatisfactoria de Cantidad excedente de produccion
produccién
Fuente: (Chiavetano, 2011).

Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Escalas gréaficas semicontinuas
El procedimiento es semejante al de la escala continua, pero con la diferencia de que entre los

puntos extremos de la escala (puntos minimo y maximo se establecen puntos intermedios para

facilitar la evaluacién (Chiavetano, 2011, p.30).
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Tabla 2-2: Escalas graficas continuas

Cantidad producida 1 2 3 4 cantidad producida

Insatisfactoria Excelente
Fuente: (Chiavetano, 2011).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Escalas gréficas discontinuas
Estas son escalas donde se define y describe previamente su posicion de evaluacion, el evaluador
debe elegir una de ellas para evaluar la eficiencia del empleado evaluado. Todos los ejemplos que

presentamos a continuacion son escalas graficas discontinuas (Chiavetano, 2011, p.30).

Tabla 2-3: Escalas graficas continuas

Cantidad producida 1 2 3 4 cantidad producida

Insatisfactoria Regular Buena Excelente
Fuente: (Chiavetano, 2011).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Por lo anterior se considera que, el método més utilizado y mas simple, evalla el desempefio de
los miembros utilizando factores de evaluacion predefinidos y graduados. Los factores de
evaluacion son caracteristicas valiosas que debe tener un miembro y deben ser evaluados. Este
método mide el desempefio utilizando escalas graficas y utiliza factores predefinidos y de
calificacion escalonada, como un cuestionario de entrada doble, donde las lineas horizontales
representan los factores de clasificacion del desempefio y las lineas verticales representan los
grados de variacion de los factores; todos los cuales son seleccionados para definir las
caracteristicas que se pretenden evaluar en cada persona o puesto; cada factor se define mediante
una descripcidn concisa, sencilla y objetiva. Los resultados consisten en expresiones numéricas
obtenidas mediante métodos matematicos y estadisticos para corregir los sesgos personales

causados por los evaluadores.

2.2.4.3. Meétodo de eleccion forzosa

La seleccion forzada es un método de evaluacion de desempefio desarrollado por técnicos
estadounidenses durante la Segunda Guerra Mundial para seleccionar oficiales para promocion
en las fuerzas armadas estadounidenses. El ejército estadounidense estaba preocupado por un
sistema de calificacion que neutralizaria los efectos de halo, la subjetividad y el proteccionismo
5 inherentes al método de calificacion de desempefio escalado, mientras que permitia obtener

resultados de calificacion mas objetivos. El método de seleccién forzada aplicado
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experimentalmente dio resultados muy satisfactorios y fue posteriormente adaptado y adoptado

por varias empresas (Chiavetano, 2011, p.33).

Por lo cual, la evaluacion de eleccién forzada es un método de evaluacion del desempefio en el
que el evaluador tiene que elegir entre las descripciones disponibles sobre cada una de las

personas a las que tiene que evaluar.

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE ELECCION FORZADA

EVALUACION DEL DESEMPENO

Funcionario:

[Cargo: Seccion:

|A continuacion hallara frases de desempefio combinadas en bloques de cuatro. Escriba una "X"
len la columna lateral, bajo el signa "+" para indicar la frase que mejor define el desempefio del
lempleado, y el signo "-" para la frase que menos define su desempefio. No deje ningin bloque

|sin llenar dos veces.

N° + - N© + =
Solo hace lo que le ordenan o1 Tiene temor de pedir ayuda 17
Comportamiento irreprochable Mantiene su puesto siempre ordenado 18
02
Acepta criticas constructivas fox) Ya presento baja de produccion 19
No produce cuando esta sometido bajo presion Es dinamico 20
04
Cortes ante los demas Interrumpe constantemente el trabajo
05 21
Vacila al tomar decisiones 06 Nunca esta influenciado 22
Merece toda la confianza Tiene buen potencial para desarrollar
o7 23
Tiene poca iniciativa o8 Nunca se muestra desagradable 24

llustracion 2-6:  Ejemplo el método de evaluacion forzada

Fuente: (Chiavetano, 2011).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

2.2.4.4. Meétodo de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo

Es un método de evaluacion del desempefio basado en la entrevista de un experto en evaluacion
con los superiores inmediatos de subordinados para evaluar su desempefio registrando los motivos
y causas de hechos y situaciones. Es un método de evaluacion més extenso que ademas de
diagnosticar los resultados laborales del empleado, ofrece la posibilidad de planificar su propio

desarrollo en el puesto y en la organizacion con su superior inmediato (Chiavetano, 2011, p.33).

Se considera que este método es el més utilizado y mas simple, evalla el desempefio de los

miembros utilizando factores de evaluacion predefinidos y graduados.
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Respuesta R R ) Respuesta
1. &Qué podria decirme usted sobre el .
desempeiio del trabajador (nombre)? | 3, (mas gue
2. ¢Su desempeiio fue satisfactorio? satisfactorio)
/ 3. ¢Su desempeiio fue insatisfactorio? \
{menos que Vo.Bo.
satisfactorio) (satisfactorio)
4. iPor qué su desempefo fue insatisfactorio? 4. iPor qué el desempefio fue satisfactorio (o muy bueno)?

= 5. ¢Qué razones pueden justificar ese desempefio? 5. ¢Qué razones justifican ese desempefo? ns)

g 6. ¢Qué responsabilidades, de su descripcion del puesto, 6. ¢la persona cumplid con todos los puntos de su =

= dejo de cumplir?, ipor qué? descripcion del puesto? ¢Por qué? %

= 7. ¢Le fueron atribuidas otras responsabilidades 7. ¢Le fueron atribuidas otras responsabilidades al trabajador? =

= al trabajador? ;Como las cumplia? &Como las cumplio? 2

= 8. ¢Por qué el trabajador tuvo gque asumir esas 8. ¢Por qué tuvo el trabajador que asumir esas =1

far} responsabilidades? responsabilidades? =
9. ¢jlLa persona poseia las cualidades para hacerlo? 9. slLa persona poseia alguna deficiencia?

% 10. ;Queé tipo de ayuda recibi6 el trabajador? 10. iEl trabajador ha tenido experiencia en tareas mas §
w = 11. ;Cuales fueron los resultados? complejas? jHa sustituido a alguien en un puesto mas alto? = =
;:: = 12. ;iHa recibido capacitacion? 11. ¢Cuales fueron los resultados? = =
= ‘é 13. iNecesita recibir capacitacion? 12. ¢Ha recibido capacitacion? % %

= 13. éNecesita recibir capacitacion? ¢Demuestra potencial =

= para desarrollarse? %
14. ;Qué otros aspectos le gustaria analizar en relacion con el desempeno y el potencial del trabajador?

— 15. ;Qué plan de accidn recomienda para el trabajador? =

g 16. ¢Por qué recomienda ese plan? %

= 17. ¢Esta seguro de gue esa es la mejor recomendacion? 0=

= 18. Indique, por orden de prioridad, dos posibles sustitutos para ese trabajador. g

= 19. ¢Hubo cambio de sustitutos en relaciéon con la evaluacion anterior? ;Por qué? =

20. Después de ese analisis del desempefio, ;jqué evaluacion dara a ese trabajador?
(El asesor debe pedir al supervisor que lea los conceptos de desempenio al reves del cuestionario). o
=
= 21. ;El desempeio del trabajador esta por debajo de la norma? 21. ¢El desempeiio del trabajador es realmente superior? =

g 22. ;Este desempeno ha sido una caracteristica tipica 22. ;Este desempefio ha sido una caracteristica tipica %

% del trabajador? del trabajador? =

= 23. ;Se le avisd al trabajador de sus deficiencias? ;Recibid 23. (El trabajador ha tenido experiencia en tareas mas =

o una oportunidad para mejorar? complejas?

Indique, por orden
de prioridad, dos posibles
sustitutos

llustracion 2-7:  Orden del método de evaluacion de campo

Fuente: (Chiavetano, 2011).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Uno de los problemas de la planificacion. y el desarrollo del personal en la empresa es la necesidad
de retroalimentar el desempefio de empleados reconocidos, integrados y capacitados. Sin esta
retroalimentacién de datos el area de recursos humanos no puede medir, monitorear o controlar
la adecuacion y efectividad de sus servicios. En este sentido, el método de evaluacion del
desempefio a través de la investigacion de campo ofrece una amplia gama de aplicaciones, ya que
permite evaluar el desempefio y sus causas, la planificacion, con los jefes inmediatos,
herramientas para su mejora y el seguimiento de desempefio de los empleados de una manera mas

dinamica que otros métodos de evaluacion de desempefio existentes (Chiavetano, 2011, p.33).

2.2.4.5. El método de evaluacion del desempefio a través de eventos criticos

El método de evaluacion del desempefio a través de eventos criticos se basa en que el
comportamiento humano tiene caracteristicas extremas que pueden conducir a resultados
positivos (éxito) o negativos (fracaso). EI método no trata funciones que estan en el campo de
normalidad sino aquellas que son muy positivas o negativas. Es una técnica que permite a. jefes
inmediatos observar y registrar. hechos excepcionalmente positivos y. excepcionalmente
negativos sobre la actuacion de sus subordinados. Asi, el método de evaluacion del desempefio
evita excepciones (tanto positivas como negativas) al desempefio humano a través de incidentes
criticos (Chiavetano, 2011, p.33).
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Formato Evaluaciéon del Desempeno (Método Incidentes Criticos)

Con la finalidad de realizar una evaluacion continua del desempefio de nuestros
llenado del siguiente registro.

Instrucciones:

dores,

mos tu colaboracion para el

Requerimos que registres por escrito las actividades laborales de los empleados. Mediante la observacién deberas tomar en cuenta

aquellos hechos excepcionalmente positivos y los incidentes negativos presentados durante el mes

Podras hacer esta evaluacion o diferenciacion de acuerdo al impacto que dichas acciones (tanto positivas o negativas) tengan dentro

del departamento o area.

Lista de Colaboradores

ENERO

FEBRERO

MARZO

Hechos
Positivos

Hecho

Negativos

Hechos
Positivos

Hecho
Negativos

Hechos
Positivos

Hecho
Negativos

llustracion 2-8:

Asi, el método de incidentes criticos se centra en las excepciones tanto positivas como negativas
en el desempefio de las personas. Es una técnica utilizada cominmente como complementaria del
analisis ocupacional y el andlisis funcional que busca analizar las situaciones eventuales o

contingentes para determinar conocimientos, habilidades y actitudes que intervinieron o deberian

Ejemplo de evaluacion del desempefio método de incidentes criticos

Fuente: (Chiavetano, 2011).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

haber intervenido, en la resolucién del dilema que se presento.

2.2.4.6. Meétodo de comparacion por pares

Este es un método de evaluacion del desempefio que compara dos veces a los empleados, y la
columna de la derecha indica el que se considera mejor en términos de desempefio. También

puede usar factores de calificacion con este método. En este caso, cada pagina del cuestionario

esta reservada para un factor de evaluacion del desempefio (Chiavetano, 2011, p.33).

EMPLEADO ESTIMADO

EMPLEADO ESTIMADO

llustracion 2-9:

Orden del método de evaluacion de campo

Fuente: (Chiavetano, 2011).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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Por lo tanto, si se tiene un conocimiento de como calificar a un socio, es posible comparar
diferentes calificaciones si ha crecido y aportado mas dentro de la empresa o mejorado en la
gestién de sus tareas y responsabilidades. La evaluacion tiene en cuenta no solo el lado profesional
del socio, sino también su capacidad para funcionar en el entorno laboral y sus propias habilidades

sociales para liderar, liderar un equipo, desarrollar ideas e implementarlas.

2.2.5. Competencias

Parraga (2018) menciona que la competencia es el “conocimiento en contexto”; en otras palabras,
se refiere a la construccion de conocimiento que se relata en una actividad, tarea o actividad y se

Ileva a cabo en un ambiente o contexto especifico.

Mientras que Lago y Nadruz (2015, p.23) mencionan que la competencia se refiere al comportamiento
experto. Es una conducta experta porque es el resultado del proceso y creacion de conocimiento.
Un experto competitivo se caracteriza por tener eficiencia, eficacia y efectividad. Por eficiencia
se entiende modos de funcionamiento que permiten la correcta ejecucion de las instrucciones,
estandares y procesos; La eficacia se refiere a la capacidad de determinar, crear y compilar los
criterios correctos basados en la experiencia y el desempefio efectivo; Finalmente, la efectividad
es el resultado integral de los dos aspectos anteriores: la eficiencia y la eficacia, que se
interrelacionan a la vision de un desarrollo exitoso y el objetivo de hacerlo mejor (Lago y Nadruz,

2015, p.23).

Por lo cual se considera que, la competencia implica un proceso complejo continuo y con

frecuencia, realizar bien una tarea aumenta su probabilidad y confianza.

2.2.5.1. Importancia de las competencias

Las competencias desempefian un papel fundamental en el ambito laboral y son de gran
importancia tanto para los empleados como para las organizaciones. A continuacion, se presentan

algunas razones que destacan la importancia de las competencias:

e Mejor rendimiento laboral: Las competencias adecuadas y bien desarrolladas permiten a los
empleados desempefiarse de manera mas eficiente y efectiva en sus roles y responsabilidades.
Al poseer las habilidades y conocimientos necesarios, pueden realizar su trabajo de manera
méas competente, lo que se traduce en un mejor rendimiento laboral y resultados positivos

para la organizacion.
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Adaptabilidad y flexibilidad: Las competencias laborales ayudan a los empleados a adaptarse
y enfrentar los cambios y desafios en el entorno laboral. La capacidad de aprender y
desarrollar nuevas competencias les permite ajustarse a las demandas cambiantes de la
organizacion y mantenerse actualizados en un entorno laboral en constante evolucion.
Desarrollo profesional y crecimiento: Las competencias laborales son fundamentales para el
crecimiento y desarrollo profesional de los empleados. Al adquirir nuevas competencias,
amplian sus habilidades y conocimientos, lo que les brinda oportunidades de ascenso, mayor
responsabilidad y desarrollo de carrera.

Trabajo en equipo y colaboracion: Las competencias laborales incluyen habilidades
interpersonales y de comunicacion efectiva, lo que facilita el trabajo en equipo y la
colaboracion. Los empleados que poseen competencias sociales y de liderazgo pueden
interactuar de manera efectiva con sus comparieros, fomentar un ambiente de trabajo positivo
y contribuir al éxito colectivo de la organizacion.

Innovacion y resolucién de problemas: Las competencias laborales también estan asociadas
con la capacidad de generar ideas innovadoras y resolver problemas de manera efectiva. Los
empleados con competencias en pensamiento critico, creatividad y resolucion de problemas
pueden aportar soluciones creativas, identificar oportunidades de mejora y contribuir a la
innovacion en la organizacion.

Satisfaccion y compromiso laboral: Las competencias adecuadas y el desarrollo profesional
contribuyen a la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Al sentirse competentes y
capaces de realizar su trabajo de manera efectiva, los empleados experimentan mayor
satisfaccion en su trabajo, lo que a su vez se relaciona con un mayor compromiso y retencion

de talento en la organizacion.

En resumen, las competencias laborales son fundamentales para el éxito individual y

organizacional. Al contar con las competencias adecuadas, los empleados pueden desempefiarse

de manera eficiente, adaptarse a los cambios, desarrollarse profesionalmente, colaborar

efectivamente, innovar y resolver problemas, lo que a su vez conduce a una mayor satisfaccion y

compromiso laboral. Por lo tanto, invertir en el desarrollo y la gestion de competencias es esencial

para el crecimiento y la competitividad de las organizaciones.

2.2.5.2. Caracteristicas de las competencias

Las competencias laborales son un conjunto de conocimientos, habilidades, capacidades y

comportamientos que una persona posee y que le permiten desempefiarse de manera efectiva en

un puesto de trabajo especifico. A continuacion, se presentan algunas caracteristicas de las

competencias:
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o Especificidad: Las competencias estan relacionadas con un campo de conocimiento o area de
trabajo especifica. Se refieren a habilidades y conocimientos técnicos necesarios para
desempenar tareas o funciones particulares dentro de una profesion u ocupacion.

e Aplicabilidad: Las competencias son practicas y se pueden aplicar en situaciones reales de
trabajo. Estan relacionadas con la capacidad de realizar actividades concretas y alcanzar
resultados tangibles.

e Aprendizaje: Las competencias pueden ser adquiridas y desarrolladas a través del aprendizaje
y la experiencia. Pueden ser desarrolladas a través de la formacion, la préctica y el desarrollo
profesional continuo.

e Transferibilidad: Algunas competencias son transferibles y pueden ser aplicadas en diferentes
contextos laborales. Por ejemplo, habilidades de comunicacién, trabajo en equipo y
resolucion de problemas son competencias que pueden ser Utiles en diferentes roles y
organizaciones.

e Comportamiento observable: Las competencias se manifiestan a través de comportamientos
observables. Pueden ser identificadas y evaluadas mediante la observacion directa de como
una persona realiza una tarea o se comporta en una situacion laboral.

e Evaluacion: Las competencias pueden ser evaluadas para medir el nivel de dominio o
desarrollo de una persona en relacion con los estandares establecidos. La evaluacion de
competencias puede realizarse a través de pruebas, entrevistas, observacion o evaluaciones
de desempefio.

e Evolucion: Las competencias pueden evolucionar con el tiempo debido a cambios en el
entorno laboral, avances tecnol6gicos o nuevas demandas del mercado. Es importante que las
personas actualicen y desarrollen sus competencias para mantenerse relevantes en el mundo

laboral.

En resumen, las competencias laborales son caracteristicas especificas que permiten a las personas
desempefiarse de manera efectiva en un trabajo. Son adquiridas, aplicables, observables y
evaluables. Ademas, pueden ser transferibles y estan sujetas a cambios y evolucion. El desarrollo
y la gestion de competencias son importantes tanto para los individuos como para las

organizaciones, ya que contribuyen al éxito profesional y al crecimiento empresarial.
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2.2.5.3. Modelo de competencias

CONTEXTO

[ conociMiENTO | AFECTO
(SABER) | (SENTIR)

| |

\ \

[ |
{ DESEMPENO| | Estio

(HACER) \y | (PREFERIR)

INTERACCION

llustracion 2-10:  Modelos por competencias
Fuente: (Sampaolessi, 2021).

Para Sampaolessi (2021) el modelo visto en la ilustracién 2-2 pretende presentar esquematicamente,
las dimensiones de las competencias. Los circulos internos superpuestos estan destinados a
representar todos o integridad de la conducta. Se establece que existen al menos cuatro
dimensiones que se interrelacionan: la primera esta relacionada con los conocimientos adquiridos;
es decir, conocimiento que podriamos construir y que se puede combinar con el pensamiento.
Otro especifica afectivo, es decir sentirse importante en los sentimientos y emociones de la
dimensidn. La tercera dimension esta relacionada con nuestro desempefio o accion; representa lo
que tradicionalmente conocido como hacer. Finalmente, se muestra las preferencias,
caracteristicas que vamos adquiriendo al transcurso de nuestra vida y es lo que nos identifica y
caracteriza. En esta dimension, la identidad y la individualidad pueden estar bien representadas a
partir de lo que se denomina estilo, que de alguna manera estd relacionado con nuestras

preferencias (Sampaolessi, 2021).

Por lo que se argumenta que estas dimensiones dan forma y crean competencia; pero Dos
variables principales no pueden ser excluidas de estos procesos: la contexto e interaccion. El
primero es el estado en que se desarrolla, adquirir, mejorar, mantener, reducir o eliminar la
competencia; a la interaccion forma competencia en el sentido de que aprendemos, cambiamos y
nos desarrollamos a traves de interacciones que creamos, ya sea con condiciones ambientales

especificas o con otros individuos que moldea nuestro desarrollo individual y social.
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2.2.5.4. Modelos de examen de competencias

« Las pruebas de aptitud se basan en las habilidades y destrezas que tiene el empleado
para realizar actividades relacionadas con el trabajo. El objetivo de estas pruebas es
comprender las cualidades que debe poseer cada profesional para alcanzar el éxito
esperado tanto en lo personal como en lo profesional.

Prueba de
aptitud
profesional

«Las pruebas de inteligencia profesionales son evidencia que mide el conocimiento de
Prueba de los expertos para la introduccion a un trabajo. Una de sus principales caracteristicas es
ineligencia que miden el cociente intelectual en el que se evalian &reas como: comprension verbal,
profesional pensamiento matematico, memoria de trabajo y la capacidad de procesar informacion.

*Los objetivos de evaluacién, u objetivos de aprendizaje, son una herramienta visual
utilizada para medir e identificar el aprendizaje a evaluar mediante una actividad
Modelo especifica. Una unidad de puntuacion se puede construir simplemente porque consta de
objetivo circulos concéntricos que indican el nivel de cada criterio con ndmeros. Los items se
colocan fuera del circulo y pueden ser cualquiera de las competencias a evaluar:
expresion escrita, comprension oral, comprension escrita, expresion oral.

La rueda de
las
competencias

*Es una herramienta para evaluar las habilidades de los empleados y darse por su
cuenta. Idealmente, al usar esta herramienta, hagalo en ocho competiciones. Lo que
cree que es el mas importante o la clave para la evaluacion.

Matriz de *Es una fo,rrjna de visualizar el rendimiento de los emplga_dos y su potencial en un
competencias horario _gre_lflco con nueve cuadrantes. Esta matriz es muy atil para tomar er|5|ones, el
descubrimiento de los empleados que necesitan hacer cambios y administrar a las

personas con el potencial para aumentar o0 demandar como capacitacion.

llustracion 2-11: Modelos de examen de competencias

Fuente: (Sampaolessi, 2021).
Elaborado por: Paillacho, S. 2023.

2.2.6. Evaluacion 90 grados

En el marco de la presente investigacion, se implement6 el método de evaluacion de 90 grados.
Segun expertos en analisis, medicion y evaluacion en entornos empresariales, esta herramienta
tiene como objetivo principal medir y analizar el desempefio de los individuos que componen un
grupo de trabajo especifico. En este contexto, el seguimiento y las mediciones son llevados a cabo

por el gestor correspondiente (Anchundia y Cuesta, 2018, p.24).

En términos de esta metodologia, se trata de una evaluacion objetiva realizada por multiples
gestores de instrumentos, lo que posibilita la recopilacion y sistematizacion de informacion, datos,
valores y métricas confiables para la posterior elaboracién de informes pertinentes. Seguin Alles
(2016, p.78), mediante este informe, las empresas pueden obtener una comprension detallada de

coémo opera cada empleado, identificando sus fortalezas y areas de mejora.
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2.2.6.1. Obijetivos de la evaluacion de 90grados

Asi también, Alles (2016, p.78) comenta que una evaluacién de 90 grados analiza el desempefio de
las personas frente a variables predefinidas. Se esfuerzan por garantizar que los empleados puedan
optimizar las decisiones que toman y las herramientas que utilizan en su trabajo. A su vez, el fin

y los objetivos de esta evaluacion son los siguientes:

e ldentificar, registrar e investigar los niveles de desempefio individual y colectivo de los
empleados que integran la empresa.

e Crea ejemplos de comunicacion mas clara, mas directa, mas concisa, mas efectiva y méas
productiva entre las personas en roles de liderazgo y los empleados responsables de ellos.

o Fortalece las relaciones para que avancen hacia casos sanos, solidarios, igualitarios,
respetuosos y empaticos entre comparfieros y entre uno mismo 'y los jefes de linea.

¢ Identifica los estados mentales, emacionales y sensoriales de quienes integran los grupos de

trabajo para propiciar un espacio de apoyo, expresion y sanacion.

Se considera que el modelo de evaluacion de 90 grados es una medida de desempefio que apunta
a lograr resultados a través de ciertas variables. Se analizan para optimizar la toma de decisiones
y mejorar el desempefio de los grupos de trabajo a través de una buena comunicacion de los datos
recopilados. Se considera la mejor opcion un analisis de talentos en puestos inferiores, debido a
gue suelen realizar sus actividades en contacto directo con sus superiores. De esta manera, la

evaluacion de 90 grados puede ser mas completa y efectiva.

2.2.7. Evaluacion 180 grados

Bouzas y Gaytan (2019) manifiestan que en una evaluacion de 180 grados, un empleado es evaluado
por sus superiores, comparieros de equipo Yy, a veces, clientes. Sin embargo, este proceso no
incluye a los subordinados. Es importante que los evaluadores tengan la oportunidad de formarse
su propia opinién sobre su competencia profesional en cooperacion con el evaluador y, por lo
tanto, es viable avalar que la informacién compilada esté basada en la experiencia y sea valiosa.
Por lo general, en una evaluacion de 180 grados, el empleado perfecciona un cuestionario de
autoevaluacion, se califica a si mismo y brinda retroalimentacién sobre su desempefio percibido

antes de la reunion de evaluacion con su supervisor.
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2.2.7.1. Ventajas de la evaluacion de 180 grados

Asi tambien para los autores Guartan et al.,( 2019) las principales ventajas de la evaluacion de 180

grados son:

e Con la ayuda de esta evaluacion, se pueden identificar los factores que promueven el
desempefio de los empleados y la cultura laboral.

e La evaluacién de 180 grados es un proceso continuo que ayuda a desarrollar actividades de
capacitacion para el desarrollo profesional de los empleados.

e Las organizaciones pueden posicionarse en el campo y beneficiarse de la competencia y el
reclutamiento.

e El uso de esta herramienta de evaluacion muestra que la empresa esta interesada en mejorar
el desemperio de los empleados y promover el crecimiento profesional.

e Las organizaciones utilizan la evaluacion de 180 grados para mejorar inmediatamente la
comunicacion.

e La reunion de evaluacion es una oportunidad para dar retroalimentacién y aumentar la
motivacion del personal.

e Bien hecha, una evaluacion de 180 grados brinda la oportunidad de establecer nuevos
objetivos y aclarar las responsabilidades de los empleados.

e EIl proceso permite a las organizaciones identificar puntos débiles en los empleados y
procesos internos y asi desarrollar un programa de formacion y revisar las necesidades de

formacion o formacion.

2.2.8. Evaluacion 360 grados

La evaluacion de 360 grados es un proceso en el que los empleados reciben retroalimentacion de
sus pares, superiores 0 autoridades a quienes reportan directamente. Esta retroalimentacion es
confidencial. Muchas organizaciones utilizan este tipo de evaluacion para identificar las fortalezas
y debilidades de un empleado y recomendar acciones correctivas para mejorar el desempefio del

empleado (Alles, 2016, p.78).

2.2.8.1. Caracteristicas de una encuesta de evaluacion de 360 grados

Este tipo de encuesta es realizada por el departamento de RRHH o cualquier &rea de evaluacion
de la organizacion. Ademas de centrarse en una comprension polarizada del compromiso, la

participacion y las necesidades de los empleados, lo hace a través de diversas perspectivas que
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ayudan a producir conocimientos mas completos. Por eso se llama evaluacion de 360 grados,
porgue pretende conocer la empresa por dentro y por fuera a través del feedback de cada empleado

(Gutierrez, 2018, p.45).

La combinacidén de multiples perspectivas es clave para obtener una perspectiva mas amplia.
Cuestionar a los subordinados, colegas, gerencia y autoestima del empleado es clave para evaluar

el desempefio de un empleado.

2.2.8.2. Utilidad de la evaluacion 360 grados

Esta herramienta de notificacion tiene los siguientes usos principales (Berrones, 2022).

1. Medir el desempefio de los empleados
2. Evaluar la competencia
3. Crear programas de formacion y desarrollo.

Para Berrones (2022) durante la evaluacién, cada empleado recibe una visién general de su
desempefio laboral. Recibir retroalimentacién desde diferentes puntos ayuda a fortalecer las
habilidades organizativas internas, sociales y de resolucion de conflictos. Con base en la
evaluacion de 360 grados, la empresa puede tomar decisiones sobre la capacitacion y el desarrollo

de los empleados. Ademas, se puede realizar una evaluaciéon de 360 grados para conocer:

e Compromiso de los empleados

e Conocer su perspectiva sobre el negocio.

e Enfoque en el cliente

¢ Habilidades de planificacion y organizacion.
e Honestidad y confianza

e Lainnovacién vy la creatividad

e Orientacion a resultados

e Clima organizacional Gestion del cambio

e Comunicacion Trabajo en equipo y cooperacion puesto de director

2.2.9. Evaluacion 270 grados

En una evaluacion de 270 grados, los subordinados brindan una evaluacion formal a su supervisor

sobre su desempefio en el trabajo. Aunque sobemos dar nuestra opinidn sobre nuestros jefes

37



informalmente, ofrecer una vision constructiva y respetuosa a través de un mecanismo formal
puede ayudar a mejorar nuestra relacion profesional. Ademas, el proceso puede ser anénimo para
que el equipo se sienta mas cémodo al expresar su evaluacion. Conocer la opinién que los
empleados tienen sobre los mandos intermedios ayuda a la alta direccion a potenciar estilos de
liderazgo exitosos y detectar problemas a tiempo. El texto estd enfocado en el ambito laboral
(Avilés, 2019, p.12).

En resumen, la evaluacion de desempefio de 270 grados es una herramienta muy Gtil para mejorar
la cultura organizacional y el desempefio de los empleados. Para hacer una evaluacion exitosa, es
importante seguir los pasos mencionados anteriormente y asegurarse de que la evaluacion se lleve

a cabo con transparencia, respeto y objetividad.

2.2.9.1. Ventajas de este método

Para Anchundia & Cuesta (2018, p.24) comentan que las ventajas son:

o Permite a las empresas adaptar el formulario de evaluacién a sus necesidades e intereses, y
ayuda a los empleados a comprender sus fortalezas y debilidades.

e También genera una cultura de compromiso y proporciona informacion valiosa para evaluar
los efectos de las acciones tomadas por ambas partes.

e Las empresas pueden utilizar la prueba para tomar decisiones informadas y generar
credibilidad, y mediante el uso de sistemas de evaluacion, demuestran su interés en mejorar

el rendimiento y promover el crecimiento profesional (Anchundiay Cuesta, 2018,p.24).

2.2.9.2. Objetivos del método

El objetivo principal de la evaluacion del desempefio de 270 grados para Del Toro, Guzmén, y
Campdesuner (2018) es medir el desempefio de los empleados. Sin embargo, también cumple otras

funciones como

e Verificar el cumplimiento de objetivos individuales,

e Reconocer las aportaciones individuales de cada trabajador,

e Mejorar las relaciones entre los comparieros y el entorno laboral,

e Detectar o anticipar problemas,

e Proporcionar informacion objetiva para promociones o mejoras en las condiciones de trabajo,

e
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e |dentificar necesidades de formacion o mentoria

2.2.9.3. Importancia de la evaluacion 270 grados

Ademas, la evaluacion 270 permite fomentar una cultura de retroalimentacion continua, lo que
contribuye a mejorar la comunicacion y el trabajo en equipo. También ayuda a identificar los
problemas y conflictos que puedan existir en el ambiente laboral, para poder tomar las medidas
necesarias y corregir cualquier situacion que pueda afectar el rendimiento de los empleados

(Bouzas y Gaytan, 2019,p.34).

Por otra parte, la evaluacién 270 grados también favorece a los lideres y gerentes de las empresas,
ya que les brinda informacién valiosa de sus areas de oportunidad, fortalezas y debilidades, lo que
les permitira tomar acciones enfocadas a mejorar su liderazgo y habilidades gerenciales (Avilés,

2019,p.23).

En resumen, la implementacion de la evaluacion 270 grados permite tener una vision mas clara 'y
objetiva del desempefio y las habilidades de los empleados, lo que contribuye a mejorar el clima
laboral, la comunicacion, el trabajo en equipo y el rendimiento general de la empresa.

2.2.9.4. Pasos para elaborar la evaluacion 270 grados

Define metas

Establece hasta cinco objetivos claros y estructurados. Una vez que hayas definido estos objetivos,
compértelos con el equipo de Recursos Humanos, recibe retroalimentacion y realiza ajustes
necesarios antes de comenzar a elaborar la plantilla de la evaluacion (Avilés, 2019).

Familiarizate con la estructura organizativa

Lo primero que debes hacer es comprender la estructura de los distintos equipos de trabajo para
determinar a quiénes se les aplicara cada evaluacion. Para que este proceso sea exitoso, es

fundamental llevarlo a cabo de manera coordinada y organizada. Asegurate de conocer y entender

el organigrama de la organizacion (Avilés, 2019).
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Establece los grupos de evaluacion

Una vez que hayas comprendido la estructura organizativa, asigna los grupos de evaluacién
correspondientes. ldentifica los equipos de trabajo y las personas involucradas en cada uno de
ellos. Esto te permitira aplicar las evaluaciones de manera adecuada y dirigida a cada grupo

especifico (Avilés, 2019).

Disefia la plantilla de evaluacion

Selecciona una plantilla que se ajuste a tus necesidades y a los objetivos establecidos. A partir de
ella, crea una estructura que contenga un maximo de 30 preguntas, evitando que la evaluacion se
vuelva tediosa para los participantes. Utiliza el formato de evaluacion de 270 grados como base
y adapta las preguntas seglin sea necesario (Bouzas y Gaytan, 2019).

Define las escalas de medicion

Elige las escalas de medicion que utilizaras en la evaluacion. Puedes optar por una escala de
satisfaccion, una escala de Likert, una escala del 1 al 5, preguntas de si 0 no, 0 preguntas abiertas.
Evalua cada opcion y selecciona aquella que permita obtener informacion detallada y precisa

sobre las opiniones de los participantes (Bouzas y Gaytan, 2019).

Realiza una revision exhaustiva

Antes de implementar la evaluacion, aseglrate de revisar minuciosamente la plantilla y las
preguntas formuladas. Verifica que estén claras, concisas y se ajusten a los objetivos establecidos.
Realiza pruebas piloto si es necesario y realiza las correcciones pertinentes para asegurar la

calidad y eficacia de la evaluacion (Avilés, 2019).

Comunica y capacita

Informa a los participantes sobre la implementacién de la evaluacion, explicando su importancia
y como se llevara a cabo. Proporciona instrucciones claras sobre como completarla y asegurate

de brindar apoyo y capacitacion si es necesario. Garantiza que todos comprendan el proceso y se

sientan comodos al participar (Bouzas y Gaytéan, 2019).
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Realiza la evaluacion

Una vez que todos estén preparados, lleva a cabo la evaluacion segun el plan establecido.
Asegurate de recopilar y organizar los resultados de manera adecuada para su posterior analisis y

toma de decisiones (Avilés, 2019).

Analiza los resultados

Una vez finalizada la evaluacion, analiza los resultados obtenidos. Examina las respuestas de los
participantes y extrae conclusiones relevantes para cada objetivo planteado. Identifica areas de
mejora y oportunidades, y utiliza estos insights para tomar decisiones informadas y realizar

acciones de mejora dentro de la organizacion (Berrones, 2022).

2.2.10. Productividad

La productividad empresarial se refiere a los ingresos generados por las operaciones del negocio.
En otras palabras, al hablar de productividad empresarial nos referimos al nivel de eficiencia de
los costes invertidos en el desarrollo de las actividades de la empresa frente a los ingresos

percibidos (Belenguer y Guijarro, 2018: p.8)

Este es un indicador clave porgque cuando una empresa es productiva, es una sefial inequivoca de
gue esta funcionando correctamente, ya que permite que los ingresos superen los costos, logrando
asi utilidades netas. Ademas, dependiendo del nivel de productividad de la empresa, las ganancias
son mas o0 menos. Por lo tanto, es un objetivo empresarial que toda empresa se esfuerza por lograr

y mejorar diversas técnicas que permitan fidelizar y atraer a mas compradores (Belenguer y Guijarro,
2018: p.8)

Por lo cual, el objetivo de la productividad no es méas que medir la eficiencia productiva de cada
factor o recurso utilizado, asumiendo que la eficiencia alcanza el mayor resultado posible
utilizando la menor cantidad de recursos. Por lo tanto, cuanto menor sea el recurso necesario para

producir la misma cantidad, mayor sera la productividad y la eficiencia.

2.2.10.1. Importancia de la productividad

Para Heitan (2020: p.20) la productividad es muy importante porque alcanzamos desarrollar la
fabricacion con los mismos recursos y asi satisfacer mas necesidades, o podemos obtener los

mismos productos, pero utilizando menos recursos (por ejemplo, menos horas de mano de obra).
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Mientras que para Ramos (2021) En el campo comercial, podemos definir la productividad
empresarial como resultado de acciones que deben tomarse para lograr los objetivos de la empresa
y un buen entorno laboral, teniendo en cuenta la relacion entre los recursos invertidos en el logro
de los objetivos y los resultados. La productividad es la solucién comercial méas relevante para

obtener ganancias y crecimiento.

Por lo que se argumenta que la productividad es el vinculo de lo que se deriva de la actividad
productiva y los recursos precisos para lograr esta produccion. En la industria logramos precisar
la productividad de una empresa como consecuencia de las acciones que se deben realizar para
lograr las metas de la empresa y un buen ambiente de trabajo, considerando la proporcion de los
recursos invertidos para alcanzar las metas y los objetivos. La productividad es la solucién

empresarial mas importante para obtener beneficios y crecimiento.

2.2.10.2. Caracteristicas de la productividad

La productividad es una percepcion moderna de la era industrial, cuando el trabajo fabril precisaba
una expresién conveniente a sus particularidades para formular los fenémenos de la época. Hoy
vivimos en una fase muy diferente de la historia. Por lo tanto, la productividad ya no debe
relacionarse con la idea de correr largas horas de trabajo. Las condiciones materiales y
tecnoldgicas del siglo XXI nos permiten trabajar de forma mas rapida, eficiente y con una mejor
gestién de los recursos. Por tanto, seria necesario replantearse cuales son las caracteristicas de la

productividad en cada caso concreto (Martinez, 2020, p.65).

e Priorizacion: Aprender a priorizarlos y respetarlos es una de las sefias de identidad de este
moderno modelo de productividad.

e Es planificador: De la mano de las prioridades esta la planificacion. Lo primero no es posible
sin lo segundo. Por lo tanto, una planificacion adecuada es mas productiva que tratar de
resolver todo a la vez. Porque si todo es primario, nada lo es realmente.

e Requiere Disciplina: La disciplina es la cualidad asociada con el orden. Pero puedes ser
disciplinado y creativo al mismo tiempo. De hecho, priorizar y planificar los flujos de trabajo
permite que las personas se concentren mejor en las tareas que tienen entre manos en lugar
de pensar en cinco cosas a la vez.

e Esto es critico: debe usar el juicio critico para priorizar. Ademas, la criticidad le permite saber

si el trabajo se est4 realizando de acuerdo con los planes o no.

Por lo que se argumenta que La productividad y la eficiencia son muy diferentes, pero es

importante considerar que las dos quedan tan inextricablemente vinculados que la productividad
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a veces se describe como una medida de la eficiencia de la produccion. En un mundo donde el
objetivo es reducir el impacto ambiental de las actividades humanas, las empresas toman
conciencia de utilizar los recursos de manera eficiente. Ademas, la pandemia de coronavirus
significa que volvemos a trabajar en un entorno econémico cambiante en el que se espera que las
personas hagan mas con menos. Obtener el maximo rendimiento de su inversién nos ayuda a

lograrlo.
2.2.10.3. Aspecto importantes para lograr la productividad
Para que la empresa sea productiva, ademas de centrarse en el resultado, su valor mas preciado es

el valor humano, lo méas transparente y empatico posible, la falange de la fuerza laboral logra
dotarla de identidad propia y crecer juntos (Martinez, 2020).

Estimular los beneficios sinérgicos: Para ello, Motivacion para la creatividad: La

Metas y Objetivos: Establecer metas y
objetivos es esencial para el éxito empresarial

los valores de la organizacion empresarial
deben ser claros, permitiendo que los equipos se
comuniquen y trabajen mejor, lo que genera
motivacion interna 'y el correspondiente
aumento de la productividad

motivacion no se trata solo de dinero. Es muy
importante que una empresa fomente la
creatividad para lograr metas innovadoras y
generar cambios que aumenten la productividad
de la empresa

Innovacion tecnoldgica: Al incorporar mejoras
técnicas se optimizan los resultados y se
incrementa la productividad de la empresa. Las
empresas necesitan ser mas competitivas, y para
ello necesitan innovar con nuevas tecnologias,
invirtiendo en procesos productivos que nos
ayuden a aumentar la productividad. Ademas,
estas herramientas nos ayudan a eliminar

Sabe delegar responsabilidades: Lo peor para
la productividad de una empresa es un jefe que
se hace cargo de todas las funciones. No hay
mejor jefe que el que sabe delegar tareas en las
personas adecuadas. Y la delegacion también es
necesaria para mejorar la gestion del tiempo.

Planifica tu dia con anticipacion: La adecuada
planificacion del tiempo es muy importante
para aumentar la productividad de nuestro
negocio porque todo el tiempo que
desperdiciamos se vuelve improductivo. Para
lograr los objetivos marcados, es necesario
planificar el dia y establecer prioridades.

procesos que no crean valor.

Fomentar la conciliacion y la flexibilidad:
muy importante para aumentar la motivacion de
los empleados. Un empleado descontento es un
empleado improductivo. Conciliar la vida
laboral y familiar aumentando la motivacion de
los empleados aumenta su productividad y
eficiencia gracias a la combinacién de modelos
de teletrabajo y flexibilidad horaria

llustracion 2-12: Aspectos para lograr la productividad

Fuente: (Martinez, 2020).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Se considera que invertir en capital humano es la mejor opcion, si los trabajadores estdn mejor
capacitados, pueden producir mejor y mas rapido. No dejando de lado la inversion del capital
fisico (maquinaria), si los trabajadores tienen mejores maquinas y herramientas, sin duda podran

producir mucho mas rapido y, por lo tanto, de manera mas productiva, y finalmente, invertir en
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investigacion es clave porgue se puede utilizar para desarrollar y mejorar disefios o crear maguinas

gue permitan una produccion mejor 0 mas rapida.

2.2.10.4. Factores basicos de la productividad de la empresa

Como se dijo, la productividad de la empresa es una medida que puede ser mejor o peor, donde
la relacidon entre costos e ingresos da una imagen bastante precisa del desempefio de la empresa.
Al considerar ciertos e importantes factores presentes en la mayoria de las empresas, la
productividad de la empresa se puede mejorar y aumentar, lo que también aumenta el resultado
final de la empresa (Escobedo y Andrade, 2017:p.12).

e Regulaciones internas y externas

Uno de los factores mas importantes para incrementar la productividad de una empresa es revisar
las reglas que se siguen. En este sentido, hacer mas efectivas las normas internas de la empresa
puede ser un buen punto de partida para mejorar la productividad en su conjunto. También es mas
dificil cambiar reglas externas que dependen de aspectos externos a la empresa, como las

regulaciones gubernamentales (Escobedo y Andrade, 2017:p.12).

e Inversiones

Otro de los factores mas importantes de la productividad de la empresa depende de las inversiones
realizadas. No todos estos son rentables, por lo que vale la pena revisar aquellos que pueden tener

mas gastos que ingresos, y promover aquellos que son rentables (Escobedo y Andrade, 2017:p.12)

¢ Organizacion y Planificacion

Otro factor importante para mejorar la productividad de la empresa es la correcta organizacion y
planificacion en todos los aspectos. Una buena organizacion interna y una correcta planificacion
de los proyectos de la empresa aumenta significativamente el esfuerzo invertido, lo que aumenta

significativamente la productividad de la empresa en su conjunto (Escobedo y Andrade, 2017:p.12)

e Digitalizacion y uso de nuevas tecnologias

También el factor que mas incrementa la productividad de la empresa es la disponibilidad de

recursos para hacer mas eficientes las operaciones. En este sentido, la digitalizacion a través de
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las tecnologias de la informacion y la comunicacion es uno de los elementos que no se puede

obviar (Escobedo y Andrade, 2017:p.12)

e Qutsourcing Logistico

Por otro lado, uno de los factores que toda empresa debe considerar es reducir costos mediante la
tercerizacion de algunos servicios, y la logistica es uno de los servicios clave. De esta forma, la
empresa puede enfocarse en el desarrollo de su producto o servicio con el apoyo de la logistica
profesional, que se encarga de solucionar los aspectos derivados de la logistica empresarial
(Escobedo y Andrade, 2017:p.12)

e Flexibilidad y adaptabilidad

2.2.10.5.

Principales indicadores para medir la productividad

A continuacion, se detalla los principales indicadores de productividad que se pueden utilizar en

diferentes empresas (Escobedo y Andrade, 2017:p.12)

Indicadores de

Indicadores de calidad capacidad

« Analizan si el

* Miden si el resultado
final cumple con las
expectativas
establecidas al inicio
del proyecto. Se
pueden utilizar para
medir, por ejemplo, la
cantidad de productos
vendidos o la
satisfaccion del cliente
con la empresa.

* Se pueden utilizar para
analizar si realmente
se alcanzan los
objetivos. En este caso
se evallan los
porcentajes alcanzados
en un determinado
periodo. Si el
indicador no es
satisfactorio, se deben
revisar las estrategias.

proyecto es realmente
rentable, para que la
empresa decida si
merece la pena
mantenerlo en su zona
de actuacion. Un buen
indice de medicion es
el ROI (Return on
Investment), que
calcula cuanto
beneficio se obtiene
por cada unidad de
dinero invertida.

+ Miden cuénto puede
producir una persona o
equipo con
determinados recursos
en un tiempo
determinado. De esta
forma, es posible
obtener tiempos de
entrega mas realistas.
En este articulo,
explicamos algunas
métricas de TI que
también se pueden
usar en otros campos.

llustracion 2-13:  Indicadores de productividad

Fuente: (Escobedo y Andrade, 2017:p.12).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

La ilustracion 17-2 muestra los tipos de indicadores de productivdad que se pueden ejecutar con

el fin de La medir y analizar los resultados en la organizacion con el fin de anticiparse a posibles
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problemas, de tomar acciones preventivas que ayuden a descubrir o prevenir situaciones que

provoquen posibles efectos negativos.

2.2.11. Gestién de talento humano

La gestion de recursos humanos en una empresa es un conjunto de procesos organizacionales
destinados a involucrar, desarrollar, administrar, retener y motivar a los empleados. En otras
palabras, se basa en la implicacion total de cada socio para lograr resultados de negocio 6ptimos.
Para ello se crean enfoques humanos que mejoran el clima laboral, el logro de metas e incluso el

desarrollo personal y profesional de cada individuo (Agudelo, 2019, p.12).

La gestion de recursos humanos se refiere al conjunto de procesos que inicia una organizacion a
través de su departamento de recursos humanos para atraer, reclutar y contratar nuevos asociados,
asi como retener a los existentes. Considerar grandes socios que muestran un fuerte compromiso
con la empresa es muy importante, la gestion del talento humano es un proceso en el que cada

Vez mMas organizaciones invierten en esta actividad (Bouzas y Gaytéan, 2019: p.54).

En base a lo anterior, se considera que la tarea de los gerentes de recursos humanos es desarrollar
y conectar con su empresa a aquellos empleados que se consideran mas talentosos y de quienes
se espera que realicen mejor sus tareas. En definitiva, son un indicador muy valioso para aumentar

el talento de los empleados.
2.2.11.1. Importancia de la gestion de talento humano
Para el autor Pérraga (2018, p.33), la adecuada gestion de las habilidades humanas en una empresa

trae muchos beneficios a la organizacion. Gestionar el rendimiento 6ptimo de los socios le brinda

una vision clara de las habilidades necesarias para tener éxito. Ademas, favorece:
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Mejorar la actitudy
disponibilidad del
socio

Fuerte reduccion de la
brecha de habilidades
de la organizacion.

Reduce la rotacion de
marcos y el trabajo

Aumento significativo
de la eficienciay
eficacia de la empresa.

Crear un ambiente
satisfactorio entre

Mejorar el desempefio
de cada socio como
individuo y como
parte de un equipo.

Mejorar un ambiente
de trabajo 6ptimo
donde el desarrollo

Promover una cultura
de consecucion de

cronometrado comparieros. personal y profesional objetivos.
sea excelente
Crear una mejor
Promueve la comunicacion en todos
motivacion y retencion los niveles
del talento. organizacionales de la

empresa.

llustracion 2-14: Utilidad de la evaluacion del desempefio

Fuente: (Parraga, 2018).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Es claro que una adecuada gestion del talento humano en su organizacién traerd beneficios al

negocio. Sin embargo, implementar estos procesos requiere un plan estratégico personalizado,

Se considera que, la gestién de recursos humanos en las empresas en general ha cambiado
drasticamente a lo largo de los afios; En el pasado, los departamentos de recursos humanos se
enfocaban en funciones exclusivas como reclutamiento, némina y beneficios; pero ahora las
empresas estan empezando a darse cuenta de los efectos positivos cuando un equipo de empleados

competentes est& dedicado y comprometido con los objetivos de la organizacion.

2.2.11.2. Desarrollo del talento humano en las organizaciones

Reclutar talento es un enfoque importante de los departamentos de recursos humanos. El
desarrollo del talento humano puede ser la solucién mas rentable para cubrir nuevas necesidades
(Byman, 2013).

El desarrollo de habilidades es un conjunto de iniciativas que una empresa toma para promover

el crecimiento profesional de su fuerza laboral. El propoésito de esta estrategia es capacitar a los

empleados para nuevos roles y crecer dentro de la empresa.
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El desarrollo del talento humano es una estrategia de largo plazo que se inicia desde el momento
de la contratacion y se mantiene a lo largo de la carrera del empleado en la empresa. La educacion
continua es un pilar clave del desarrollo de competencias, pero también hay formas de mejorar la

satisfaccion laboral.

2.2.11.3. Dimensiones del desarrollo del talento

Para implementar con éxito programas de desarrollo personal en las empresas, es necesario
determinar las dimensiones en las que se enfocaré el plan en si. Es un conjunto de apartados que

incluyen aspectos tanto profesionales como personales (Avilés, 2019, p.44).

e Actitud: La tendencia de un empleado a crecer dentro de la empresa y esforzarse por ello es
importante, y si no es positiva, debe cambiarse.

o Idoneidad: No todos los empleados tienen las mismas oportunidades de progresar en la
formacion o asumir nuevos roles o responsabilidades. Vale la pena recordar adaptar el plan
de acuerdo al perfil de cada empleado.

e Ocupacion: los empleados alcanzan un desarrollo profesional éptimo mas rapidamente
cuando realizan tareas que les resultan especialmente atractivas.

e Motivacién: Relacionado con lo anterior, el desarrollo humano es mas intenso y efectivo
cuanto mayor es el nivel de motivacion de la fuerza laboral.

e Satisfaccion laboral: Aungue suelen ir de la mano, el desarrollo profesional no siempre
conduce a la satisfaccion de los empleados, por lo que es importante no dejar de interesarse
por las impresiones y deseos de la plantilla.

e Técnicas de aprendizaje: Esta es la parte mas practica de la estrategia de desarrollo del
personal e incluye medios especificos para capacitar al personal. Los departamentos de
recursos humanos pueden usar muchas pruebas para medir y evaluar el desempefio de sus

empleados y verificar sus habilidades y capacidades.

En base a lo anterior, La dimensién interna de la gestion del talento humano trata todo lo
relacionado con los elementos o factores ambientales que inciden en la seleccion, desarrollo y
retencion del personal en las organizaciones, incluyendo el estudio del clima laboral, perspectiva
de desarrollo profesional, condiciones de trabajo, reconocimiento y estimulo. Mientras que la
dimensién interna de la gestion del talento humano se ocupa de todo lo relacionado con la
composicién del personal, es decir conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes; estos
indicadores describen la forma en que se gestionan los recursos humanos en cualquier

organizacion.
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2.2.11.4. Beneficios del desarrollo del talento humano

Para los autores Bouzas y Gaytan (2019, p:17) Fomentar el desarrollo del talento puede traer
interesantes beneficios tanto para las empresas como para los propios empleados. Entre los

beneficios més interesantes para las empresas, se destacan los siguientes:

e Aumento de la productividad: El desempefio de los empleados tiende a aumentar a medida
que se desarrollan personal y profesionalmente.

e Mejor retencidon del talento: EI compromiso con el desarrollo de los empleados conduce a una
menor rotacion laboral. Reduccién de costos: al promover la experiencia interna, la
contratacion o la subcontratacion de funciones es menos comun.

e Transiciones mas rapidas: con la capacitacion continua de los empleados, las transiciones
internas son mas flexibles y menos perturbadoras.

e Mejorar laimagen del empleador: Una empresa atrae talento mas facilmente fortaleciendo su

imagen como empleador.

Se considera que el desarrollo del talento de los empleados es uno de los puntos clave que debe
formar parte de la estrategia de RRHH de todas las empresas. La experiencia demuestra que las
empresas mas valoradas por sus trabajadores son aquellas que apuestan por gestionar el talento
de sus empleados. Si nos detenemos a pensarlo profundamente, tiene su légica. Si un trabajador
no esta motivado y no ve ninguna posibilidad de mejorar profesionalmente en su actual empresa

buscara nuevas oportunidades.

2.2.11.5. Plan de desarrollo del talento humano

1. Planificacion

La gestion del personal de la empresa debe planificarse en base a un horizonte temporal
debidamente definido. Esta es la Gnica forma de alinear los recursos humanos existentes, los
objetivos de la empresa y las iniciativas para promover el desarrollo humano en la organizacion.
Al final del dia, se trata de establecer un rumbo rastreable (Chiavetano, 2011).

2. Anélisis del Grupo Humano

Estrechamente relacionada con la primera etapa, la segunda etapa incluye un analisis detallado de

las caracteristicas de la fuerza laboral existente. Esto es necesario para conocer el punto de partida
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y promover las acciones mas recomendables de acuerdo a los objetivos de la empresa (Chiavetano,
2011).

3. Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio de los empleados es necesaria para asegurar que alcancen su éptimo
desarrollo profesional y por lo tanto necesitan un plan de desarrollo del talento humano o ya estan

comprometidos, verificar si produce los resultados deseados (Smowl tech, 2022).

4. Capacitacion

El desarrollo continuo del talento humano requiere la implementacién de las medidas de
capacitacion mas populares para cada colaborador o proyecto. No es raro que el propio empleado
sienta las deficiencias de su formacion. El software de capacitacion ofrece varias opciones para
capacitar a los empleados segun las necesidades de la empresa o sus propias inquietudes (Ramirez
etal., 2018: p.32).

5. Reclutamiento

En determinadas situaciones, el logro de las metas planificadas requiere la participacion de
talentos que la empresa no tiene actualmente. En este caso, es conveniente que los criterios de
seleccion del personal sean consistentes con el plan de desarrollo del personal. El software de
reclutamiento y seleccion ayuda a cubrir este proceso de manera flexible, rapida y eficiente. Para
ello, se consultan decenas de fuentes de contratacion y, entre otras cosas, se realiza un examen

personal de curriculum por cada candidatura recibida (Bouzas y Gaytan, 2019: p.43).

6. Reconocimiento y almacenamiento de datos

La existencia de incentivos es, por supuesto, siempre un fuerte argumento para mejorar los
resultados laborales y aumentar el crecimiento profesional. Los programas de reconocimiento de
empleados serian el pinaculo de cualquier estrategia de desarrollo del talento humano. Por otro
lado, los trabajadores observan como se les ayuda a adquirir las habilidades que necesitan para
encajar en el todo; por otro lado, aseguran que si cumplen con las expectativas seran
recompensados y tendran oportunidades de promocién. Reconocer a los mejores empleados
también fortalece la capacidad de la empresa para retener el talento, especialmente en puestos de
mayor responsabilidad y dificiles de reemplazar. También promueve una cultura corporativa

basada en la promocion interna (Byman, 2013).
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Se considera que puede haber planes estratégicos centrados en humerosos aspectos, y uno de ellos
es el plan estratégico de desarrollo del talento humano. Cualquier empresa con perspectivas de
crecer deberia incluir el plan estratégico de desarrollo del talento interno en su politica de recursos
humanos. Tienen un gran impacto en el nivel de satisfaccién de los trabajadores y el beneficio es

mutuo.

2.2.12. Diccionario por competencias

Un diccionario por competencias es una herramienta utilizada en el ambito laboral y de recursos
humanos para describir y definir las competencias requeridas para desempefiar eficazmente un
determinado puesto de trabajo. Estas competencias son habilidades, conocimientos, aptitudes y
actitudes que un empleado necesita para tener un buen desempefio en su rol dentro de la

organizacion (Alles, 2016, p.12).

En un diccionario por competencias, cada competencia se describe de manera detallada y objetiva,
estableciendo los comportamientos, resultados y caracteristicas asociadas a esa competencia en
particular. Estas descripciones pueden incluir ejemplos de como un empleado podria demostrar

esa competencia en su trabajo diario (Chicaiza et al.,, 2019, p.22).

El diccionario por competencias es una herramienta (til para diversos aspectos de la gestion de
recursos humanos, como la seleccion de personal, la evaluacién del desempefio, la planificacién
del desarrollo profesional y la identificacion de necesidades de capacitacion. Al utilizar un
diccionario por competencias, las organizaciones pueden alinear las habilidades y capacidades de
sus empleados con los objetivos y valores de la empresa, lo que contribuye a un mejor rendimiento
y a un ambiente de trabajo mas productivo y satisfactorio. Ademas, también puede facilitar la

promocion interna y el desarrollo de planes de carrera para los empleados.

Es importante que el diccionario por competencias se adapte a la cultura y las necesidades
especificas de cada empresa, ya que las competencias relevantes pueden variar segun el tipo de
industria, el nivel de responsabilidad del puesto y los objetivos organizacionales. Ademas, estos
diccionarios deben actualizarse periddicamente para reflejar los cambios en el entorno

empresarial y las habilidades requeridas en constante evolucion.
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2.2.13. Tipos de competencias

Las competencias se pueden clasificar en diferentes categorias seglin su naturaleza y su relevancia
para el desempefio laboral (Alles, 2016). A continuacidn, se presentan algunos tipos comunes de

competencias:

Competencias técnicas o especificas: Son aquellas habilidades y conocimientos técnicos
necesarios para realizar tareas especificas dentro de una ocupacién o profesion. Estas
competencias estan directamente relacionadas con el trabajo que se realiza y pueden variar segin
el campo de especializacion. Por ejemplo, habilidades en programacion, disefio gréfico,

contabilidad, mecanica, enfermeria, etc (Pecanha, 2022).

Competencias sociales o interpersonales: Estas competencias se refieren a la capacidad de
interactuar y comunicarse efectivamente con otras personas. Incluyen habilidades de
comunicacion, trabajo en equipo, empatia, inteligencia emocional, resolucion de conflictos y

capacidad de liderazgo.

Competencias cognitivas o intelectuales: Son las habilidades mentales necesarias para procesar
informacién, resolver problemas y tomar decisiones informadas. Incluyen habilidades de
pensamiento critico, creatividad, resolucién de problemas, toma de decisiones, analisis de datos

y capacidad de aprendizaje continuo (Alles, 2016).

Competencias organizacionales o de gestion: Estas competencias se refieren a la capacidad de
gestionar recursos, procesos y proyectos en el entorno laboral. Incluyen habilidades de
planificacién, organizacion, gestion del tiempo, toma de decisiones estratégicas, liderazgo de
equipos y gestion del cambio (Pecanha, 2022).

Competencias comunicativas o linguisticas: Se refieren a la habilidad de comunicarse de manera
efectiva en uno 0 mas idiomas. Incluyen habilidades de lectura, escritura, comprension oral y

expresion oral.

Competencias digitales o tecnoldgicas: Son las habilidades relacionadas con el uso de tecnologia
y herramientas digitales en el trabajo. Incluyen habilidades en el manejo de software especifico,

competencia en el uso de computadoras y dispositivos maéviles, habilidades en redes sociales, etc.

Competencias de autogestion o autodisciplina: Estas competencias implican la capacidad de
mantenerse motivado, establecer metas personales, mantener la autodisciplina y gestionar el
propio tiempo y recursos de manera eficiente (Pecanha, 2022).
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Es importante tener en cuenta que las competencias requeridas pueden variar segun el puesto de
trabajo, la industria y las necesidades especificas de la organizacién. Al definir y desarrollar
competencias en el entorno laboral, se busca maximizar el rendimiento y la eficacia de los

empleados para lograr los objetivos organizacionales (Pecanha, 2022).

2.3.  Marco conceptual

e Activos intangibles: Bienes que acumula la organizacion como resultado de la inversion en
escala (Avilés, 2019)

e Administracion de personas: Es una tarea que existe en todas las areas y niveles de la
organizacion, es una responsabilidad que compete a todas las &reas y niveles de la
organizacion (Chiavetano, 2011)

¢ Administracion: Consiste en integrar y coordinar los recursos organizacionales para alcanzar
los objetivos definidos de la manera mas eficaz y eficiente posible (SYDLE, 2022).

e Capacidades organizacionales: Conjuntos de habilidades y aprendizaje colectivo, que
aseguran la ejecucion de los procesos organizacionales (Chiavetano, 2011).

o Competencia: Conjunto de habilidades y tecnologias aplicadas de forma integrada y
convergente (Byman, 2013).

e Competencias esenciales: Afectan directamente la atencion de las demandas de dos
diferentes grupos de interés (Byman, 2013).

e Contratacion de personal: Implica la legalizacion de la relacion laboral con las personas
seleccionadas, considerando los diferentes tipos y requisitos de formalizacién juridica del
vinculo laboral y modalidades de contratacién (Casallas, 2018).

¢ Induccion: Adaptar al nuevo integrante, al ambiente de trabajo, incorporar en él valores y
actitudes, normas y patrones de comportamiento deseado (Casallas, 2018).

e Reclutamiento externo: Ocurre cuando al existir determinada vacante, una organizacion
intenta llenarla con personas extrafias. Incide sobre los candidatos reales o potenciales,
disponibles o empleados de otras organizaciones (Banco Desarrollo de América Latina, 2016).

e Reclutamiento interno: Ocurre cuando la empresa trata de llenar una determinada vacante
mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos, transferidos o
transferidos como promocion (Banco Desarrollo de América Latina, 2016).

e Recursos organizacionales: Son medios que las organizaciones poseen para realizar sus
tareas y lograr sus objetivos: son bienes o servicios utilizados en la ejecucion de las labores
organizacionales (Agudelo, 2019).

e Rotacion de personal: Es el intercambio de personal entre una organizacion y su ambiente,

se define por el volumen de personas que ingresas y salen de la organizacion (Agudelo, 2019).
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO

3.1. Enfoque de la investigacién

Enfoque mixto: La investigacion mixta es una metodologia de investigacion que consiste en
recopilar, analizar y combinar investigaciones tanto cuantitativas como cualitativas. Este enfoque
se utiliza cuando se necesita una mejor comprension del problema de investigacion y no todos
estos métodos se pueden destacar por separado. La informacidn cuantitativa incluye informacion
cerrada, como la informacion utilizada para medir actitudes, como las escalas de calificacion. El
analisis de dichos datos consiste en el analisis estadistico de los puntos recopilados, por ejemplo,
con encuestas, para responder preguntas de investigacion o para probar hipotesis. Los datos
cualitativos son informacion abierta que generalmente recopila el investigador a través de
entrevistas, grupos focales y observaciones. El anlisis de datos cualitativos (palabras, textos o
comportamiento) a menudo requiere categorizarlos para comprender la diversidad de ideas

recopiladas durante la recopilacion de datos (Hernéndez et al., 2014: p.55)

En la presente investigacion se aplica el enfoque mixto al utilizar datos cualitativos obtenidos a
través del planteamiento del problema, justificacion y desarrollo del marco teérico vy
metodoldgico con el fin de comprender cada una de las variables para su posterior aplicacion,
mientras que los datos cuantitativos se obtienes a través de la encuesta aplicada al personal de la
empresa EXIBAL con el fin de conocer en porcentajes el estado actual del desempefio del
personal, al igual que en la propuesta se utilizan datos numéricos para su posterior analisis

estadistico con el fin de conocer el resultado final de la evaluacion del desempefio del personal .

3.2.  Nivel de la investigacion

3.2.1. Descriptivo

Los estudios descriptivos son los encargados de determinar las caracteristicas de la poblacion de
estudio. En otras palabras, pretende describir la naturaleza de un segmento demografico sin
centrarse en las razones por las que se produce un determinado fendmeno. Por ejemplo, una marca
de ropa que quiere comprender las tendencias de compra de moda de los compradores peruanos
realiza una encuesta demografica de la region, recopila datos demogréaficos y luego realiza un

estudio descriptivo de ese segmento demogréfico (Hernandez et al , 2014: p.75).
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Se utiliza el método descriptivo al momento de redactar y explicar de forma amplia el problema
relacionado a la falta de una evaluacion del desempefio del area de talento humano como
herramienta que ayude a mejorar la gestion de recursos humanos, posteriormente se aplica al
momento de interpretar los resultados obtenidos en las encuestas y en la aplicacion de la

propuesta.

3.3. Disefio de la investigacion

3.3.1. No experimental

Un estudio no experimental es un estudio que no tiene una variable independiente. A diferencia
de la investigacion experimental, donde las variables se mantienen constantes, la investigacion no
experimental se lleva a cabo cuando el investigador no puede dirigir, manipular o cambiar a los
sujetos durante el estudio, sino que se basa en la interpretacion o las observaciones para llegar a
una conclusion. Los investigadores no estdn directamente involucrados en el experimento

(Hernandez et al, 2014: p.37).

Es una investigacion no experimental ya que no se manipula ninguna de las variables,
denominadas evaluacién del desempefio y productividad, simplemente se evallan en base a

métodos e indicadores.

3.3.2. Estudio transversal

El estudio transversal es un tipo de investigacion observacional centrado en analizar datos de
diferentes variables sobre una determinada poblacion de muestra, recopiladas en un periodo de
tiempo (Hernandez et al., 2014: p.77). ES de estudio transversal ya que se evalla el desempefio del
personal de la empresa EXIBAL en un periodo de tiempo de 6 meses, sobre una poblacion
definida.

3.4. Tipos de estudio

3.4.1. Bibliogréfico

El proceso por el cual reunimos conceptos para obtener conocimiento argumentado. El objetivo
es tratar editoriales sobre un tema determinado. Este tipo de investigacion recibe diferentes
nombres: gabinete, biblioteca, documental, bibliogréfica, literatura, secundaria, resumen, etc
(Gallardo, 2017, p.43).
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Se aplica la investigacion bibliografica al momento de desarrollar cada una de las variables en el
marco tedrico, con el fin de recopilar informacion que sirvan de ayuda en la estructura de la

evaluacion del desempefio y la claridad para la aplicacién de la propuesta.

3.4.2. Campo

La investigacion de campo significa que la informacién se recopila a través de la recopilacion de
datos o la observacion directa en el entorno natural de una persona o un objeto de investigacion.

Esto quiere decir que se estudia en base a datos originales o primarios (Gallardo, 2017, p.62).

Se aplica la investigacién de campo al momento de acudir a la empresa con el fin de tener un
contacto directo con los empleados al momento de desarrollar la encuesta y la aplicacion de la
evaluacion, identificando fortalezas y debilidades. Asi también, al momento de aplicar la
entrevista al directivo principal del departamento de talento humano.

3.4.3. Documental

Su tarea principal es seleccionar y elegir informacion mediante la lectura de documentos, libros,
revistas, grabaciones, peliculas, periédicos, bibliografias, etc. Este tipo de investigacion a menudo
se asocia con la investigacion historica, lo que hace que los investigadores pierdan la fe debido a
la falta de claridad. Sin embargo, la historia da sentido al pasado y al presente (Hernéndez, et.al
2014:p.45).

Se aplica el tipo documental en el presente trabajo investigativo al obtener informacién para el
desarrollo del marco teérico y conceptual, mediante libros, articulos cientificos, tesis, revistas,

gue permitieron dar claridad a la propuesta del trabajo investigativo.

3.5. Poblacién y planificacion, seleccion y calculo de la muestra

La poblacion del presente estudio esta conformada por los empleados y vendedores de la empresa

EXIBAL de la planta de PISIN que se detalla a continuacion:

Tabla 3-1:  Poblacio6n a la que se va a evaluar

Poblacion Cantidad
Trabajadores de la empresa EXIBAL (Pisin) | 52
Vendedores 22
Total 74

Fuente: Balanceados EXIBAL, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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3.5.1. Muestra

Al ser una poblacion finita se trabaja con el 100% de la poblacion sin necesidad de calcular la

formula de la muestra.

3.6. Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion

3.6.1. Métodos

Método deductivo La induccion utiliza informacion de observacion, registro y contraste para
crear premisas generales que pueden servir como soporte o especificacion para la generalizacion
propuesta. A menudo se dice que en una induccion hay un acto de fe en el que se tiene certeza
porque las inferencias generalmente se inducen a partir de una observacion particular, lo que a

veces conduce a una conclusién incorrecta.

Se utiliza el método deductivo al momento de identificar que el éxito de la empresa se debe en
gran medida al trabajo realizado por los gerentes y empleados. Para conocer el nivel de
compromiso, actitudes y desempefio, es importante realizar una evaluacion del desempefio laboral
porgue es una herramienta adecuada para conocer los factores que inciden en el logro de las metas

organizacionales.

3.6.2. Técnicas

Evaluacion 90 grados:

La evaluacion de desempefio de 90 grados, también conocida como evaluacion de
retroalimentacién de maltiples fuentes o evaluacion de retroalimentacion completa, es un enfoque
de evaluacion en el cual se recopilan comentarios y opiniones de diferentes fuentes para evaluar

el desempefio de un individuo en el trabajo (Anchundia y Cuesta, 2018:p.12).

Se evalu6 las competencias de los 74 trabajadores por parte del jefe inmediato de la empresa
balanceados con el fin de identificar las competencias con mayor y menor calificacion para

identificar debilidades que afectan la productividad.

Entrevistas: “Se considera una serie de encuentros cara a cara repetidos entre el entrevistador y
sus informantes, con el objetivo de comprender las perspectivas de los informantes sobre sus

vidas, experiencias o situaciones” (Llorénz y Espinosa, 2019: p.48).
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Se efectud al Gerente de la empresa con el fin de identificar el manejo de la evaluacién de

desempefio actual en la empresa.

3.6.3. Instrumentos

Guia de entrevista: Se elabora preguntas relacionadas a métodos de evaluacion de desempefio
para la persona encargada de recurso humanos con el fin de recolectar informacion pertinente que
sirva para el desarrollo de la investigacion. Asi también la entrevista individual es un instrumento
casi ineludible en la evaluacion de competencias. Permite tener informacién personalizada y de
un modo directo con el candidato. Se utiliza para recoger evidencias relacionadas con aspectos
que, por su propia naturaleza, son inaccesibles o imposibles de observar.

Simulaciones. Las simulaciones son usadas para evaluar el desempefio de los trabajadores en
situaciones de trabajo que implican riesgos o en situaciones gue no ocurren naturalmente en la
actividad cotidiana y/o son dificiles de prever, como es el caso de las competencias vinculadas a

la resolucion de problemas.

Observacién: A través del estudio de campo se utilizd la técnica de observacion para estructurar

la matriz FODA y asignar la ponderacidn pertinente.

3.7. Planteamiento de la idea a defender

SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DE LA
COMPANIA EXIBAL

Variable independiente

Evaluacién del desempefio del talento humano

Variable dependiente

Productividad
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CAPITULO IV

4. MARCO DE ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Metodologia a utilizar en la evaluacién 90 grados de la Empresa EXIBAL

Para llevar a cabo el anélisis de los resultados, se implement6 el método de evaluacion de 90
grados en la comparfiia EXIBAL. Este enfoque se disefi con el objetivo de evaluar a un total de
74 empleados, distribuidos entre 52 trabajadores de la empresa EXIBAL (Pisin) y 22 vendedores.

En sintonia con el enfoque conceptual propuesto por Alles (2016), se ha llevado a cabo una
cuidadosa identificacion y seleccion de 8 competencias clave que se centran en aspectos
fundamentales como el trabajo en equipo, la comunicacion, la eficiencia y productividad, la
calidad, las habilidades sociales, la orientacion a los resultados, la vision estratégica, y la
organizacion y planificacién. Estas competencias fueron elegidas estratégicamente para abordar

areas esenciales del desempefio laboral y contribuir al éxito general de la organizacion.

Con el objetivo de lograr una evaluacion mas detallada y precisa, estas competencias se han
desglosado en 4 subcompetencias cada una. Este enfoque de desglose permite explorar y evaluar
de manera mas especifica las habilidades y conocimientos de los empleados en areas clave,
proporcionando asi una vision mas completa y matizada de su desempefio en cada una de estas

dimensiones.

En conjunto, esta seleccion cuidadosa de competencias y su desglose en subcompetencias no solo
enriquecen la evaluacion, sino que también brindan una base sélida para comprender y desarrollar
las habilidades y capacidades individuales de los empleados en relacién con los objetivos
estratégicos y las metas de la organizacién. Este enfoque estratégico contribuye a la mejora

continua y al crecimiento tanto a nivel personal como organizacional.

La metodologia de evaluacion de 90 grados implica la participacion activa de los supervisores
principales, quienes realizan la primera evaluacion. Posteriormente, esta evaluacion es
complementada por la perspectiva de un compafiero de trabajo. Este enfoque multifacético
garantiza una evaluacion mas completa y equilibrada, ya que integra tanto la visién de la autoridad

directa como la retroalimentacién horizontal de los colegas.

En el contexto de la herramienta de evaluacidn, las calificaciones fueron asignadas en la columna
respectiva utilizando una escala del "1" al "5". En esta escala, el valor "1" indica el nivel de
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"Completamente en desacuerdo”, lo que significa que el evaluador percibe que el empleado
evaluado no posee 0 no demuestra la competencia en su trabajo. Por otro lado, el valor "5"
representa el nivel de "Muy de acuerdo”, indicando que el evaluador considera que el empleado
no solo adquiere, sino que también aplica de manera destacada esta competencia en su desempefio
laboral.

Cada opcidén de la escala se utilizé para reflejar el grado de alineacion percibido entre las
competencias evaluadas y el trabajo del empleado. En este proceso, el evaluador marcé con el
valor que considero pertinente para cada competencia y subcompetencia, proporcionando asi una
evaluacion detallada y contextualizada. Este enfoque permite capturar las percepciones del
evaluador sobre el nivel de dominio y aplicacion de las competencias por parte del empleado,
ofreciendo insights valiosos para el desarrollo individual y la gestion de talento en la organizacion.

Tabla4-1:  Formato de modelos de evaluacion de desempefio 90 grados aplicado a EXIBAL

SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
Formulario de Evaluacion por competencias

Datos del evaluado |
Nombre de la persona
evaluada:
Puesto:
Antigiiedad en el puesto:
Periodo evaluado:
Datos del evaluador
Nombre de quien evalla:
Puesto:
Relacion con el
Evaluado:

Marque en la columna de "calificacién’ para cada una de las opciones, dando un valor de "*1'* a *'5"" segin

usted considere pertinente. Tome en consideracion que "'1'* corresponde al nivel Completamente en
desacuerdo y "'5" corresponde al nivel Muy de acuerdo

COMPETENCIA | DEFINICION [1]2[3]4]5
Trabajo en equipo
Es la habilidad de Fortalece el espiritu de equipo en toda la organizacion
desarrollar el equipo | Actla para desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, buen clima y
hacia adentro, el espiritu de cooperacion.
desarrollo de los propios | Valora sinceramente las ideas y experiencia de los demés; mantiene una
recursos humanos. actitud abierta para aprender de los otros, incluso sus pares y

Supone facilidad para la | subordinados.
relacion interpersonal y
la capacidad de

comprender la Participa de buen grado en el grupo, apoya sus decisiones. Realiza la
repercusion que las parte de trabajo que le corresponde.
acciones personales
ejercen sobre el éxito de
las acciones de los
demés.

Comunicacion
Utiliza herramientas y metodologias para disefiar y preparar la mejor
estrategia de cada comunicacion.
Es reconocido en su area de incumbencia por ser un interlocutor
Es la capacidad de confiable y por su habilidad
escuchar, hacer para comprender diferentes situaciones y manejar reuniones
preguntas, expresar Se comunica sin ruidos evidentes con otras personas en forma oral y/o
conceptos e ideas en escrita
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forma efectiva, exponer
aspectos positivos.

En ocasiones sus respuestas orales o escritas no son bien interpretadas.

Eficiencia y Productividad

Habilidad para dirigir las
propias acciones y/o las
de otros de forma que
agreguen valor a la
organizacion, alcanzando
los objetivos,
cumpliendo con el
tiempo disponible y con
la calidad requerida.
Implica analizar los
recursos disponibles y
estudiar los posibles
costes/ beneficios.

Se desafia a si mismo estableciéndose objetivos cada vez mas altos, y los
alcanza.

Establece objetivos que superan al promedio y los cumple casi siempre.

Mantiene un nivel adecuado de proactividad. Cumple con los plazos y la
calidad en su trabajo.

Cumple con los objetivos de productividad establecidos de acuerdo con
lo esperado.

Cumple a medias con los objetivos establecidos por sus superiores.

Se conduce con escaso criterio en la autovaloracion de su trabajo, el cual
generalmente no
alcanza los estandares de desempefio adecuados

Calidad

La calidad en el trabajo
se refiere a la excelencia
y el nivel de desempefio
alcanzado por los
empleados en su labor
diaria.

Emprende acciones de mejora continua, centrandose en la optimizacion
de recursos y considerando todos los miembros del equipo.

Cumple a cabalidad los procesos y tiempos de elaboracion/entrega de los
productos

Conoce perfectamente cada uno de los productos que ofrece la
organizacion y resuelve las consultas de los clientes respecto a estos.

Habilidades Sociales

Habilidad para
desarrollar conductas
necesarias de interaccion
con
los demaés de forma
efectiva/satisfactoria,
induciendo respuestas
deseables.

Maneja situaciones sociales complejas con agilidad (donde intervengan
distintos roles, posiciones e intereses), incluso si son totalmente
novedosas

Se relaciona y maneja distintos entornos sociales.

Es capaz de identificar puntos de acuerdo entre las opiniones de otras
personas y las suyas.

Orientacion a los resultados

Es la tendencia al logro
de resultados, fijando
metas desafiantes por

encima de los estandares,
mejorando y
manteniendo altos
niveles de rendimiento,
en el marco de las
estrategias de la
organizacion.

Siempre va un paso mas adelante en el camino de los objetivos fijados,
preocupado por los resultados globales de la organizacion.

Establece sus objetivos considerando los posibles beneficios.
Compromete a su equipo en el logro de ellos.

Fija objetivos para su &rea en concordancia con los objetivos estratégicos
de la organizacion.

Trabaja para alcanzar los estandares definidos por los niveles superiores,
en los tiempos previstos y con los recursos que se le asignan.

Vision estratégica

Implica una orientacion
proactiva hacia el futuro
de la organizacion.
Conlleva buscar
informacién del entorno,
analizarlo para encontrar
oportunidades y saber
interpretar sus cambios,
anticipandose a ellos.

Identifica oportunidades de alto valor, establece
alianzas estratégicas con otros agentes del entorno de la organizacion.

Busca y aprovecha las oportunidades del entorno, obteniendo una ventaja
competitiva para la organizacion.

Se anticipa al impacto de los cambios del entorno y maneja las relaciones
que
afectan a su trabajo diario

Investiga los requerimientos del cliente y ofrece una respuesta
satisfactoria a corto y medio plazo.

Organizacion y planificacion

Habilidad para fijar las
metas y prioridades del
trabajo. Implica
contemplar el entorno,
anticipar posibles
obstaculos, actuar en
basea los plazos y
recursos disponibles.

Capacidad para anticipar los puntos criticos de una situacion o problema
con un gran nimero de variables, estableciendo puntos de control y
mecanismos de coordinacion

Capacidad para administrar simultdneamente diversos proyectos
complejos.

Capacidad para establecer objetivos y plazos para la realizacion de las
tareas, definir prioridades y, posteriormente, controlar la calidad del
trabajo

Capacidad para organizar el trabajo y administrar adecuadamente los
tiempos.

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023)
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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4.2. Tabulacion de las encuestas de evaluacion de desempefio 90 grados

4.2.1. Trabajo en equipo

Tabla 4-2: Fortalece el espiritu de equipo en toda la organizacién

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 6 8%
2. En desacuerdo 9 12%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 14 19%
4. De acuerdo 22 30%
5. Muy de acuerdo 23 31%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023)
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

25 22
20 i
14
15 —
9 ==
10 = | = |
= 12% = 19% = 30% 31%
O - I _
1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-1: Fortalece el espiritu de equipo en toda la organizacién

Fuente: Tabla 4-1
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

La valoracion sobre la percepcion del personal en cuanto a si fortalecen el espiritu del equipo en
la empresa es la siguiente: Muy de acuerdo (31%) tiene calificacion alta, el 30% correspondiente
a ni de acuerdo ni en desacuerdo con el 19% tiene una calificacion media y el 20% del personal
una calificacion baja. Esto sugiere que un porcentaje minoritario de empleados no se siente
conectado o identificado con el espiritu de equipo y puede haber una percepcion de falta de

compromiso con el grupo.
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Actla para desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, buen clima y espiritu de

cooperacion.

Tabla 4-3: Desarrollar un ambiente de trabajo amistoso

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Completamente desacuerdo 1 1%
2. En desacuerdo 13 18%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 17 23%
4. De acuerdo 26 35%
5. Muy de acuerdo 17 23%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

30
25
20
= — = =
10 SEE = =
> 1 1% = 18% = 23% 35% = 23%
0 = = _ =
1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-2:  Desarrollar un ambiente de trabajo amistoso

Fuente: Tabla 4-2
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion: Segun la evaluacion del analista en la competencia relacionada a si
desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, buen clima y espiritu de cooperacion se obtiene una
calificacién alta en el 23% del personal, calificacién media en el 23% del personal y calificacion

baja en el 1% del personal.

Esto indica que un porcentaje muy pequefio de empleados tiene una percepcion muy negativa en

cuanto al ambiente de trabajo y la cooperacion dentro de la empresa.
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aprender de los otros, incluso sus pares y subordinados.

Tabla 4-4: Valora sinceramente las ideas y experiencia de los demas

Valorasinceramente las ideas y experiencia de los demas; mantiene una actitud abierta para

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 0 0%
2. En desacuerdo 3 1%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 10 14%
4. De acuerdo 28 38%
5. Muy de acuerdo 33 45%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

35
30
25
20
15 10
10 =
3 =
0 0% —_— 4% = 14% 38% 45%
1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-3: Valora sinceramente las ideas y experiencia de los demas

Fuente: Tabla 4-3
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacién: Segun la evaluacion del analista en la competencia relacionada a si,
valora sinceramente las ideas y experiencia de los demas, se obtiene una calificacién alta en el
45% del personal, calificacion media en el14% del personal y calificacion baja en el 4% del
personal. Esto indica que un pequefio porcentaje de empleados no parece mostrar una actitud
abierta hacia las ideas y experiencia de los demas o pueden tener dificultades en aceptar las

aportaciones de sus compafieros y subordinados.
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Participa de buen grado en el grupo, apoya sus decisiones. Realiza la parte de

trabajo que le corresponde.

Tabla 4-5: Participa de buen grado en el grupo, apoya sus decisiones

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Completamente desacuerdo 2 3%
2. En desacuerdo 9 12%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 14 19%
4. De acuerdo 22 30%
5. Muy de acuerdo 27 36%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

30 27
25
20
15
10

9 =
5 2 39 = 12%

19%

30% = 36%

1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-4:  Participa de buen grado en el grupo, apoya sus decisiones

Fuente: Tabla 4-4
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Andlisis e interpretacion: Segun la evaluacion del analista en la competencia relacionada a si,
participa de buen grado en el grupo, apoya sus decisiones, se obtiene una calificacion alta en el
36% del personal, calificacion media en el 19% del personal y calificacion baja en el 3% del
personal. Esto indica que un pequefio porcentaje de empleados no parece mostrar una actitud
abierta hacia las ideas y experiencia de los demas o pueden tener dificultades en aceptar las

aportaciones de sus compafieros y subordinados.
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4.2.2. Comunicacion

Utiliza herramientas y metodologias para disefiar y preparar la mejor estrategia de cada

comunicacion.

Tabla 4-6: Utiliza herramientas y metodologia de comunicacion

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
1. Completamente desacuerdo 2 3%
2. En desacuerdo 9 12%
3. Ni_en desacuerdo ni_de acuerdo 14 19%
4. De acuerdo 22 30%
5. Muy de acuerdo 27 36%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

30
25
20
15
10 — =
2 3% = 1% = 19% = 30% 36%
1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-5:  Utiliza herramientas y metodologia de comunicacion

Fuente: Tabla 4-5
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Segln la evaluacion del analista en la competencia relacionada a si, uutiliza herramientas y
metodologias para disefiar y preparar la mejor estrategia de cada comunicacion, se obtiene una
calificacion alta en el 36% del personal, calificacion media en el 19% del personal y calificacion
baja en el 3% del personal. Esto sugiere que un porcentaje muy pequefio de empleados no utiliza
en absoluto herramientas y metodologias para disefiar y preparar su estrategia de comunicacion,

lo que puede representar un area de mejora importante para perfeccionar la comunicacion.
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Es reconocido en su area de incumbencia por ser un interlocutor confiable y por su

habilidad para comprender diferentes situaciones y manejar reuniones.

Tabla 4-7:  Esreconocido en su area de incumbencia por ser un interlocutor confiable

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 9 12%
2. En desacuerdo 14 19%
3. Ni_en desacuerdo ni_de acuerdo 18 24%
4. De acuerdo 14 19%
5. Muy de acuerdo 19 26%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-6: Es reconocido en su area de incumbencia por ser un interlocutor

confiable

Fuente: Tabla 4-6
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Andlisis e interpretacion: Segun la evaluacion del analista en la competencia relacionada a si,
es reconocido en su area de incumbencia por ser un interlocutor confiable y por su habilidad para
comprender diferentes situaciones y manejar reuniones, se obtiene una calificacion alta en el 26%
del personal, calificacion media en el 24% del personal y calificacion baja en el 12% del personal.
Esto indica que un porcentaje minoritario de empleados no es percibido como un interlocutor
confiable ni se les reconoce habilidades para manejar reuniones o comprender diferentes

situaciones.
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Se comunica sin ruidos evidentes con otras personas en forma oral y/o escrita

Tabla 4-8:  Comunicacion en forma oral y escrita correctamente

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
1. Completamente desacuerdo 14 19%
2. En desacuerdo 13 18%
3. Ni_en desacuerdo ni_de acuerdo 16 22%
4. De acuerdo 17 23%
5. Muy de acuerdo 14 19%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-7:  Comunicacion en forma oral y escrita correctamente

Fuente: Tabla 4-7
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacién: Segun la evaluacion del analista en la competencia relacionada a si,
se comunica sin ruidos evidentes con otras personas en forma oral y/o escrita, se obtiene una
calificacién alta en el 19% del personal, calificacion media en el 21% del personal y calificacion
baja en el 19% del personal. Esto indica que una proporcién similar de empleados tiene una
percepcidn negativa en cuanto a la calidad de su comunicacion oral y/o escrita, lo que puede

representar un area de mejora importante.
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En ocasiones sus respuestas orales o escritas no son bien interpretadas.

Tabla 4-9: Respuestas orales o escritas no son bien interpretadas

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE

1. Completamente desacuerdo 8 11%
2. En desacuerdo 20 27%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 19 26%
4. De acuerdo 8 11%
5. Muy de acuerdo 19 26%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacién del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-8: Respuestas orales o escritas no son bien interpretadas

Fuente: Tabla 4-8
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Andlisis e interpretacion: Segun la evaluacion del analista en la competencia relacionada a si,
en ocasiones sus respuestas orales o escritas no son bien interpretadas, se obtiene una calificacion
alta en el 26% del personal, calificacién media en el 26% del personal y calificacion baja en el
11% del personal. Esto significa que una parte considerable del personal reconoce que puede

haber situaciones en las que sus mensajes no se comprendan de manera clara o efectiva.
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4.2.3. Eficienciay productividad

Se desafia a si mismo estableciéndose objetivos cada vez mas altos, y los alcanza.

Tabla 4-10: Se desafia a si mismo estableciéndose objetivos cada vez més altos

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAIJE

1. Completamente desacuerdo 17 23%
2. En desacuerdo 14 19%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 16 22%
4. De acuerdo 16 22%
5. Muy de acuerdo 11 15%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).

Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-9:  Se desafia a si mismo estableciéndose objetivos cada vez mas altos

Fuente: Tabla 4-8
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion: De la valoracién sobre la percepcion del personal en cuanto a si se
desafian a si mismos estableciéndose objetivos cada vez mas altos y los alcanzan, se obtiene una
calificacion alta en el 15% del personal, calificacion media en el 22% del personal y calificacion
baja en el 23% del personal. Esto indica que una proporcidn considerable de empleados no se
siente comprometida en establecer objetivos desafiantes o experimenta dificultades significativas

en alcanzar metas mas altas.
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Establece objetivos que superan al promedio y los cumple casi siempre.

Tabla4-11:  Establece objetivos que superan al promedio y los cumple casi
siempre
RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
1. Completamente desacuerdo 29 39%
2. En desacuerdo 26 35%
3. Ni_en desacuerdo ni_de acuerdo 14 19%
4. De acuerdo 0%
5. Muy de acuerdo 7%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-10:  Establece objetivos que superan al promedio y los cumple casi
siempre

Fuente: Tabla 4-10

Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacién: De la valoracion sobre el establecer objetivos que superan al promedio
y los cumple casi siempre, se obtiene, una calificacion alta en el 7% del personal, calificacion
media en el 19% del personal y calificacidn baja en el 39% del personal. Esto indica que una parte

importante de los empleados tiene dificultades significativas para definir y alcanzar sus metas.
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Mantiene un nivel adecuado de proactividad. Cumple con los plazos y la calidad en su

trabajo.
Tabla 4-12:  Mantiene un nivel adecuado de proactividad
RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Completamente desacuerdo 31 42%
2. En desacuerdo 28 38%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 10 14%
4. De acuerdo 1 1%
5. Muy de acuerdo 4 5%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni acuerdo
desacuerdo de acuerdo

llustracion 4-11: Mantiene un nivel adecuado de proactividad

Fuente: Tabla 4-11

Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion: Segun la evaluacion del analista, en la proactividad y el cumplimiento
de plazos y calidad en el trabajo se obtiene una calificacion alta en el 5% del personal, calificacion
media en el 14% del personal y calificacion baja en el 42% del personal. Esto indica que una parte

significativa del personal enfrenta problemas importantes en este aspecto.
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Cumple con los objetivos de productividad establecidos de acuerdo con lo esperado.

Tabla 4-13: Cumple con los objetivos de productividad establecidos

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 28 38%
2. En desacuerdo 24 32%
3. Ni_en desacuerdo ni de acuerdo 11 15%
4. De acuerdo 5 7%
5. Muy de acuerdo 6 8%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-12:  Cumple con los objetivos de productividad establecidos

Fuente: Tabla 4-12
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacién: Segun la evaluacién del analista, en el cumplimiento de los objetivos
de productividad establecidos se obtiene una calificacion alta en el 8% del personal, calificacion
media en el 15% del personal y calificacion baja en el 38% del personal. Esto indica que un
porcentaje considerable del personal tiene dificultades en cumplir con los objetivos de
productividad establecidos, lo que puede afectar su rendimiento y contribucion a los resultados

de la empresa.
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Cumple a medias con los objetivos establecidos por sus superiores.

Tabla 4-14: Cumple a medias con los objetivos establecidos por sus superiores.

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 25 34%
2. En desacuerdo 23 31%
3. Ni_en desacuerdo ni de acuerdo 18 24%
4. De acuerdo 3 4%
5. Muy de acuerdo 5 7%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-13:  Cumple a medias con los objetivos establecidos por sus superiores

Fuente: Tabla 4-13
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion: Segun la evaluacion del analista, en el cumplimiento a medias con los
objetivos establecidos por sus superiores, se obtiene una calificacion alta en el 7% del personal,
calificacion media en el 18% del personal y calificacion baja en el 34% del personal. Esto significa
gue una parte significativa del personal estd experimentando dificultades considerables en

términos de rendimiento y eficiencia en relacion con los objetivos establecidos.

Se conduce con escaso criterio en la autovaloracion de su trabajo, el cual generalmente no

alcanza los estdndares de desempefio adecuados.
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Se conduce con escaso criterio en la autovaloracion de su trabajo

Tabla 4-15: Se conduce con escaso criterio en la autovaloracién de su trabajo

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 25 34%
2. En desacuerdo 17 23%
3. Ni_en desacuerdo ni de acuerdo 21 28%
4. De acuerdo 10 14%
5. Muy de acuerdo 1 1%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-14:  Se conduce con escaso criterio en la autovaloracion de su trabajo

Fuente: Tabla 4-14
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion: Segun la evaluacién del analista, en el cumplimiento de la conduccién
con escaso criterio en la autovaloracién de su trabajo se obtiene una calificacion alta en el1% del
personal, calificacion media en el 28% del personal y calificacion baja en el 34% del personal.
Esto significa que una parte significativa del personal carece completamente de una
autopercepcion precisa de su rendimiento laboral y no cumple con los estdndares de desempefio

adecuados.
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42.4. Calidad

Emprende acciones de mejora continua, centrdndose en la optimizacion de recursos y

considerando todos los miembros del equipo.

Tabla 4-16: Emprende acciones de mejora continua

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 23 31%
2. En desacuerdo 25 34%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 14 19%
4. De acuerdo 5 7%
5. Muy de acuerdo 7 9%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacién del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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desacuerdo acuerdo

llustracion 4-15:  Emprende acciones de mejora continua

Fuente: Tabla 4-15
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Segun la evaluacion del analista, en la competencia relacionada a emprender acciones de mejora
continua, centrandose en la optimizacion de recursos y considerando todos los miembros del
equipo, se obtiene una calificacion alta en el9% del personal, calificacion media en el 19% del
personal y calificacion baja en el 31% del personal. Esto significa que una parte significativa del
personal carece completamente de una autopercepcion precisa de su rendimiento laboral y no

cumple con los estandares de desempefio adecuados.
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Cumple a cabalidad los procesos y tiempos de elaboracion/entrega de los productos

Tabla 4-17: Cumple a cabalidad los procesos y tiempos

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 30 41%
2. En desacuerdo 19 26%
3. Ni_en desacuerdo ni de acuerdo 15 20%
4. De acuerdo 9%
5. Muy de acuerdo 4%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-16:

Fuente: Tabla 4-16
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Cumple a cabalidad los procesos y tiempos

Analisis e interpretacion: Segun la evaluacion del analista, en la competencia relacionada al
cumplimiento de los procesos y tiempos de elaboracion/entrega de los productos, se obtiene una
calificacion alta en el 4% del personal, calificacion media en el 20% del personal y calificacion
baja en el 41% del personal. Esto significa que una parte considerable del personal no cumple
satisfactoriamente con los estdndares requeridos en el manejo de los procesos y tiempos de

produccion.
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Conoce perfectamente cada uno de los productos que ofrece la organizacién y resuelve las

consultas de los clientes respecto a estos.

Tabla 4-18:  Conoce perfectamente cada uno de los productos que ofrece la

organizacion

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 15 20%
2. En desacuerdo 32 43%
3. Ni_en desacuerdo ni_de acuerdo 16 22%
4. De acuerdo 4 5%
5. Muy de acuerdo 7 9%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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1. 2. En desacuerdo 3.Ni en 4. De acuerdo 5. Muy de
Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-17:  Conoce perfectamente cada uno de los productos que ofrece la
organizacion

Fuente: Tabla 4-17
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion: Segun la evaluacion del analista, en la competencia relacionada al
conocimiento de cada uno de los productos que ofrece la organizacion, se obtiene una calificacion
alta en el 9% del personal, calificacién media en el 22% del personal y calificacion baja en el 63%
del personal. Esto significa que una parte considerable del personal carece completamente del
conocimiento necesario para atender de manera adecuada a los clientes en relacion con los

productos ofrecidos por la organizacion.
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4.2.5. Habilidades sociales

Maneja situaciones sociales complejas con agilidad (donde intervengan distintos roles,

posiciones e intereses), incluso si son totalmente novedosas

Tabla 4-19: Maneja situaciones sociales complejas con agilidad

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 30 41%
2. En desacuerdo 16 22%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 12 16%
4. De acuerdo 4 5%
5. Muy de acuerdo 12 16%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-18:  Maneja situaciones sociales complejas con agilidad

Fuente: Tabla 4-18
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacién:

Segln la evaluacion realizada por el analista, los resultados indican lo siguiente sobre la
competencia de manejar situaciones sociales complejas con agilidad por parte de los empleados,
calificacion alta en el 16% del personal, calificacion media en el 16% del personal y calificacion
baja en el 41% del personal. Esto indica que una parte significativa de los empleados tiene

dificultades para manejar situaciones sociales complejas, incluso cuando son totalmente nuevas.
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Se relaciona y maneja distintos entornos sociales.

Tabla 4-20: Se relaciona y maneja distintos entornos sociales.

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 12 16%
2. En desacuerdo 15 20%
3. Ni_en desacuerdo ni de acuerdo 7 9%
4. De acuerdo 20 27%
5. Muy de acuerdo 20 27%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-19:  Se relaciona y maneja distintos entornos sociales

Fuente: Tabla 4-19
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacién:

En la competencia relacion y manejo de distintos entornos sociales, consigue una calificacion por

parte del analista, alta en el 27% del personal, calificacion media en el 9% del personal y

calificacion baja en el 16% del personal. Esto indica que, segun la evaluacion, hay personal que

no ha logrado desarrollar las habilidades sociales mencionadas anteriormente y necesita mejorar

en este aspecto.
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Es capaz de identificar puntos de acuerdo entre las opiniones de otras personas y las suyas.

Tabla 4-21: Andlisis e interpretacion

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 13 18%
2. En desacuerdo 10 14%
3. Ni_en desacuerdo ni de acuerdo 13 18%
4. De acuerdo 19 26%
5. Muy de acuerdo 19 26%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-20:  Analisis e interpretacion:

Fuente: Tabla 4-20
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Segln la evaluacion realizada por el analista, los resultados indican lo siguiente sobre la
competencia, capacidad de identificar puntos de acuerdo entre las opiniones de otras personas y
las suyas, calificacion alta en el 26% del personal, calificacion media en el 18% del personal y
calificacion baja en el 18% del personal. Esto sugiere que una minoria del personal no ha logrado
desarrollar la habilidad de identificar puntos de acuerdo entre opiniones, lo que implica que hay

margen de mejora en este aspecto.

81



4.2.6. Orientacion de resultados

Siempre va un paso mas adelante en el camino de los objetivos fijados, preocupado por los

resultados globales de la organizacion.

Tabla 4-22: Siempre va un paso mas adelante en el camino de los objetivos

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 9 12%
2. En desacuerdo 16 22%
3. Ni_en desacuerdo ni de acuerdo 21 28%
4. De acuerdo 14 19%
5. Muy de acuerdo 14 19%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-21: Siempre va un paso mas adelante en el camino de los objetivos

Fuente: Tabla 4-21
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Segln la evaluacion realizada por el analista, los resultados indican lo siguiente sobre la
competencia relacionada a si el empleado va siempre un paso mas adelante en el camino de los
objetivos fijados, preocupado por los resultados globales de la organizacion, calificacion alta en
el 19% del personal, calificacion media en el 28% del personal y calificacion baja en el 12% del
personal. Esto sugiere que una parte del personal no ha logrado desarrollar la actitud proactiva de

ir un paso mas adelante en la basqueda de los objetivos establecidos.
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Establece sus objetivos considerando los posibles beneficios. Compromete a su equipo en el
logro de ellos.

Tabla 4-23: Establece sus objetivos considerando los posibles beneficios

RESPUESTAS FRECUENCIA |PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 6 8%
2. En desacuerdo 16 22%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 18 24%
4. De acuerdo 18 24%
5. Muy de acuerdo 16 22%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-22:  Establece sus objetivos considerando los posibles beneficios

Fuente: Tabla 4-22
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Segun la evaluacion realizada por el analista en el establecimiento de sus objetivos considerando
los posibles beneficios, se obtiene una calificacion alta en el 22% del personal, calificacion media
en el 24% del personal y calificacion baja en el 8% del personal. Esto demuestra no tener la
capacidad de establecer objetivos considerando los beneficios y ademas comprometer a su equipo

en la consecucidn de los mismos.
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Fija objetivos para su area en concordancia con los objetivos estratégicos de la organizacién.

Tabla 4-24: Fija objetivos para su area en concordancia con los objetivos estratégicos

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 11 15%
2. En desacuerdo 13 18%
3. Ni_en desacuerdo ni de acuerdo 22 30%
4. De acuerdo 18 24%
5. Muy de acuerdo 10 14%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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Completamente desacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo acuerdo

llustracion 4-23: Fija objetivos para su area en concordancia con los objetivos

estratégicos

Fuente: Tabla 4-23
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Segln la evaluacién realizada por el analista en la fijacion de objetivos para su area en
concordancia con los objetivos estratégicos, se obtiene una calificacion alta en el 14% del
personal, calificacion media en el 30% del personal y calificacion baja en el 15% del personal.
Esta es una sefial preocupante, ya que indica que son empleados no estan logrando alcanzar este
nivel de alineacién, lo que podria impactar negativamente en el rendimiento general de la

organizacion.
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Trabaja para alcanzar los estandares definidos por los niveles superiores, en los tiempos

previstos y con los recursos que se le asignan.

Tabla 4-25: Trabaja para alcanzar los estandares definidos por los niveles superiores

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Completamente desacuerdo 5 7%
2. En desacuerdo 14 19%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 22 30%
4, De acuerdo 17 23%
5. Muy de acuerdo 16 22%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-24:  Trabaja para alcanzar los estandares definidos por los niveles

superiores

Fuente: Tabla 4-24
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Segun la evaluacion realizada por el analista en el trabajo para alcanzar los estandares definidos
por los niveles superiores, se obtiene una calificacion alta en el 22% del personal, calificacion
media en el 30% del personal y calificacion baja en el 7% del personal. Esta es una sefial
preocupante, ya que indica que son empleados no estan logrando alcanzar este nivel de alineacion,
lo que podria impactar negativamente en el rendimiento general de la organizacion. Si los
empleados no tienen una comprension clara de los estandares establecidos por los niveles
superiores, les resultara dificil trabajar hacia ellos. Esto podria deberse a una comunicacion

deficiente de los objetivos o a la falta de definicion especifica de los estandares.
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4.2.7. Visibn estratégica

Identifica oportunidades de alto valor, establece alianzas estratégicas con otros agentes del

entorno de la organizacion.

Tabla 4-26: Identifica oportunidades de alto valor

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 4 5%
2. En desacuerdo 19 26%
3. Ni_en desacuerdo ni de acuerdo 15 20%
4. De acuerdo 11 15%
5. Muy de acuerdo 25 34%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-25:  Identifica oportunidades de alto valor

Fuente: Tabla 4-25
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Segun la evaluacion realizada por el analista en la identificacion de oportunidades de alto valor y
establecimiento de alianzas estratégicas con otros agentes del entorno de la organizacion, se
obtiene una calificacion alta en el 34% del personal, calificacion media en el 20% del personal y
calificacion baja en el 5% del personal. Los empleados pueden tener dificultades para identificar
oportunidades de alto valor si no tienen una vision estratégica clara. Pueden centrarse inicamente

en tareas diarias y no tener en cuenta el panorama general y las tendencias del mercado.
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Busca y aprovecha las oportunidades del entorno, obteniendo una ventaja competitiva para

la organizacién.

Tabla 4-27: Buscay aprovecha las oportunidades del entorno

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 1 1%
2. En desacuerdo 5 7%
3. Ni_en desacuerdo ni_de acuerdo 9 12%
4. De acuerdo 24 32%
5. Muy de acuerdo 35 47%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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desacuerdo acuerdo

llustracion 4-26: Busca y aprovecha las oportunidades del entorno

Fuente: Tabla 4-26
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Basandonos en la evaluacion realizada a cada empleado de la empresa EXIBAL, podemos
observar una calificacion del 47% del personal, calificaciobn media en el 12% del personal y
calificacion baja en el 1% del personal. Estos empleados no muestran la misma habilidad que el
grupo anterior para identificar oportunidades de alto valor y establecer alianzas estratégicas. Es
posible que necesiten algln tipo de capacitacion o desarrollo en esta area para mejorar sus
habilidades.
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Se anticipa al impacto de los cambios del entorno y maneja las relaciones que

afectan a su trabajo diario.

Tabla 4-28: Se anticipa al impacto de los cambios del entorno

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 5 7%
2. En desacuerdo 11 15%
3. Ni_en desacuerdo ni_de acuerdo 9 12%
4. De acuerdo 18 24%
5. Muy de acuerdo 31 42%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-27:  Se anticipa al impacto de los cambios del entorno

Fuente: Tabla 4-27
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacién:

Basandonos en la evaluacién realizada a cada empleado de la empresa EXIBAL, podemos
observar una calificacion alta del 42% del personal, calificacion media en el 12% del personal y
calificacion baja en el 7% del personal. Esto significa que estas personas tienen dificultades
importantes para anticipar el impacto de los cambios en su entorno y gestionar adecuadamente
sus relaciones laborales. Es esencial brindarles un apoyo adicional y un plan de desarrollo para

que puedan mejorar sus habilidades en esta area crucial.
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Investiga los requerimientos del cliente y ofrece una respuesta satisfactoria a corto y medio

plazo.

Tabla 4-29: Investiga los requerimientos del cliente y ofrece una respuesta

satisfactoria

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 11 15%
2. En desacuerdo 15 20%
3. Ni_en desacuerdo ni_de acuerdo 16 22%
4. De acuerdo 16 22%
5. Muy de acuerdo 16 22%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-28:  Investiga los requerimientos del cliente y ofrece una respuesta

satisfactoria

Fuente: Tabla 4-28
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Andlisis e interpretacion: Basandonos en la evaluacion realizada a cada empleado de la empresa
EXIBAL, podemos observar una calificacion alta del 22% del personal, calificacion media en el
22% del personal y calificacion baja en el 15% del personal. Esto significa que estas personas
tienen dificultades importantes para investigar los requerimientos del cliente y ofrecer respuestas
satisfactorias en el corto y medio plazo. Es esencial brindarles un apoyo adicional y un plan de

desarrollo para mejorar sus habilidades en esta area critica para la satisfaccion del cliente.
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4.2.8. Organizacion y planificacion

Capacidad para anticipar los puntos criticos de una situacion o problema con un gran numero de

variables, estableciendo puntos de control y mecanismos de coordinacion

Tabla 4-30: Capacidad para anticipar los puntos criticos de una situacion o problema

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Completamente desacuerdo 21 28%
2. En desacuerdo 20 27%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 14 19%
4, De acuerdo 6 8%
5. Muy de acuerdo 13 18%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-29: Capacidad para anticipar los puntos criticos de una situacion o

problema

Fuente: Tabla 4-29
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Anadlisis e interpretacion:

Basandonos en la evaluacion realizada a cada empleado de la empresa EXIBAL, podemos
observar una calificacion alta del 18% del personal, calificacion media en el 19% del personal y
calificacion baja en el 28% del personal. Esto significa que estas personas tienen dificultades
importantes para anticipar los puntos criticos en situaciones con muchas variables y establecer
mecanismos de coordinacion. Es esencial brindarles un apoyo adicional y un plan de desarrollo

para mejorar sus habilidades en esta area clave.
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Tabla 4-31: Capacidad para administrar simultineamente diversos proyectos

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Completamente desacuerdo 16 22%
2. En desacuerdo 16 22%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 18 24%
4, De acuerdo 7 9%
5. Muy de acuerdo 17 23%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).

Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-30: Capacidad para administrar simultaneamente diversos proyectos

Fuente: Tabla 4-30
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacion:

Basandonos en la evaluacion realizada a cada empleado de la empresa EXIBAL, podemos
observar una calificacion alta del 23% del personal, calificacion media en el 24% del personal y
calificacion baja en el 22% del personal. Esto significa que estas personas tienen dificultades

importantes para administrar maltiples proyectos complejos de manera efectiva.
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Capacidad para establecer objetivos y plazos para la realizacion de las tareas

Tabla 4-32:  Capacidad para establecer objetivos y plazos para la realizacién de las

tareas

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Completamente desacuerdo 14 19%
2. En desacuerdo 20 27%
3. Ni_en desacuerdo ni_de acuerdo 18 24%
4. De acuerdo 15 20%
5. Muy de acuerdo 7 9%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-31: Capacidad para establecer objetivos y plazos para la realizacion de

las tareas

Fuente: Tabla 4-31
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacién:

Basandonos en la evaluacion realizada a cada empleado de la empresa EXIBAL, podemos
observar una calificacion alta del 9% del personal, calificacion media en el 24% del personal y
calificacion baja en el 19% del personal. Esto significa que estas personas tienen dificultades
importantes para establecer objetivos, definir prioridades y controlar la calidad de su trabajo. Es
esencial brindarles un apoyo mas sélido y un plan de desarrollo para mejorar sus habilidades en

esta area clave.
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Capacidad para organizar el trabajo y administrar adecuadamente los

tiempos.

Tabla 4-33: Capacidad para organizar el trabajo

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Completamente desacuerdo 15 20%
2. En desacuerdo 24 32%
3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo 10 14%
4, De acuerdo 17 23%
5. Muy de acuerdo 8 11%
TOTAL 74 100%

Fuente: Aplicacion del test sobre evaluacion de desempefio 90 grados al personal de la empresa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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llustracion 4-32: Capacidad para organizar el trabajo

Fuente: Tabla 4-32
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

Analisis e interpretacién:

Basandonos en la evaluacién realizada a cada empleado de la empresa EXIBAL, podemos
observar una calificacion alta del 11% del personal, calificacion media en el 14 % del personal y
calificacion baja en el 20% del personal. Esto significa que estas personas tienen dificultades

importantes para organizar su trabajo y administrar sus tiempos de manera efectiva.
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4.2.9. Discusién de resultados de la encuesta

Trabajo en equipo

5,0 38
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Habilidades sociales

llustracion 4-33: Resultados de la evaluacion 90 grados
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

A través de la valoracion del 1 al 5, el analista pudo evaluar las competencias de los empleados y
obtener un resultado que muestra como se califican diferentes competencias. La escala utilizada

permite medir el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a las competencias evaluadas.

El resultado obtenido indica lo siguiente:

Competencias relacionadas con eficiencia, productividad, calidad, organizacion y planificacion:
Calificacion baja (se entiende que los empleados obtuvieron calificaciones méas cercanas a 1, lo

que significa que estan en desacuerdo o tienen bajos niveles de competencia en estas areas).

Competencias relacionadas con comunicacion, habilidades sociales, orientacion a los resultados
y vision estratégica: Calificacion media (los empleados recibieron calificaciones en el rango

medio, alrededor de 3, lo que indica un nivel promedio de competencia en estas areas).
Competencia relacionada con orientacion de resultados: Calificacion alta (se entiende que los

empleados obtuvieron calificaciones mas cercanas a 5, lo que indica que tienen un alto nivel de

competencia en esta area).
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Al igual que en el caso anterior, este tipo de andlisis permite a los empleadores o lideres identificar
las fortalezas y debilidades de los empleados en diferentes competencias, lo que puede ayudar a
tomar decisiones sobre el desarrollo de habilidades, asignacion de roles o capacitacion para
mejorar el rendimiento general del equipo o la organizacién. También proporciona informacion

valiosa para establecer planes de mejora y crecimiento profesional para los empleados.

4.2.10. Resultados de la entrevista

ENTREVISTA APLICADA AL RESPONSABLE DE LA COMPARNIA EXIBAL
(PISIN)

1. ¢Qué tipos de evaluaciones de desempefio laboral se aplicado en los Gltimos afios al

personal?

Se realiza evaluaciones a través de la observacion de resultados, considerando que se cumpla con

el manual de funciones y con los objetivos institucionales.

2. ¢Qué cambios le gustaria ver en el entorno laboral?

Mayor compromiso con la empresa por parte de cada uno de los colaboradores

3. ¢Laempresa utiliza indicadores de desempefio para medir el nivel de cumplimiento de

los objetivos?

Si, cada area aplica indicadores de eficiencia para identificar el desempefio de sus colaboradores.

4. ¢Cada que tiempo se realizan capacitaciones para el personal?

Depende de las necesidades de cada area, se trata de realizar una capacitacion por mes.

5. ¢Cuales son los tipos de incentivos laborales que la empresa maneja; econémicos, no

econémicos, interpersonales o de desarrollo profesional? ¢Por qué?

Se maneja un plan de incentivos en el area de recursos humanos, en la cual consta el festejo de
cada trabajador en el dia de su cumpleafios, este es acreedor de un incentivo econémico o una
tarjeta para consumir en un restaurante él y su familia por ese dia, asi también cada dia viernes se
le provee un refrigerio a cada empleado dentro de la empresa.
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Se festeja con todo el personal fechas especiales como dia del Padre de la Madre, Navidad,
aniversario de la empresa, san Valentin entre otros.

Cada mes se selecciona al mejor empleado entregando un presente por su esfuerzo y dedicacion.

6. ¢Qué medidas correctivas se toma cuando un empleado al ser evaluado tiene como

resultado porcentajes o niveles bajos?
Se dialoga con el empleador y se diagnostica el problema por el que tiene porcentajes bajos en su
evaluacion para poder tomar medidas correctivas y plantear nuevos objetivos personales que

influyen en el desarrollo de la empresa.

7. ¢Lasideasy opiniones de los empleados con tomadas en cuenta por parte de la empresa

para la futura toma de decisiones?

Si, se considera las ideas y opiniones de cada empleado siempre y cuando no perjudiquen al

normal desarrollo de las actividades empresariales.

8. ¢Como calificaria usted la productividad alcanzada en los tltimos afios por la empresa
EXIBAL PISIN

Estamos entrando en un rango aceptable de rendimiento, pero se considera siempre que hay areas

gue mejorar.

9. ¢Considera usted que una correcta evaluacion de desempefio contribuye al incremento

de la productividad en la empresa?

Si es importante evaluar al personal e identificar sus competencias para mejor su rendimiento y

productividad.

10. ¢Qué métodos o estrategias se utiliza para identificar qué tan productiva en la empresa?

Se considera el nivel de ventas, calidad y servicio al cliente.
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4.2.11. Discusion de resultados de la entrevista

La empresa utiliza un enfoque de evaluacion de desempefio basado en la observacién de
resultados y el cumplimiento del manual de funciones y objetivos institucionales. Este método
puede proporcionar una vision concreta del rendimiento de los empleados y su alineacion con los
objetivos de la empresa. ElI Gerente desea promover un mayor compromiso por parte de los
colaboradores con la empresa. Esto sugiere que la empresa valora la participacion activa y la
dedicacion de sus empleados, lo que puede tener un impacto positivo en la cultura organizacional

y el rendimiento general.

La empresa utiliza indicadores de desempefio para medir el nivel de cumplimiento de los
objetivos. El uso de indicadores de eficiencia en cada area permite una medicion mas objetiva del
rendimiento y facilita la identificacion de areas de mejora. Las capacitaciones se adaptan a las
necesidades especificas de cada area y se realizan aproximadamente una vez al mes. Esta practica
muestra el interés de la empresa en el desarrollo profesional de sus empleados y en mantenerlos

actualizados en sus habilidades y conocimientos.

La empresa maneja una variedad de incentivos laborales, tanto econémicos como no econdémicos.
Esto muestra una preocupacién por el bienestar y la satisfaccion de los empleados, lo que puede

aumentar la motivacion y el compromiso con la empresa.

Cuando un empleado obtiene resultados bajos en su evaluacion, la empresa adopta un enfogque
proactivo al dialogar con el empleado para identificar y abordar los problemas. Ademas, replantea
los objetivos personales para mejorar el desempefio individual y, por ende, el rendimiento general
de la empresa. La empresa valora las ideas y opiniones de los empleados, lo que sugiere una
cultura organizacional abierta y receptiva a la retroalimentacién de su personal. Sin embargo, se
establece una condicion importante: las ideas deben ser constructivas y no perjudicar el

funcionamiento normal de la empresa.

La empresa califica su productividad como "aceptable™ en general, pero reconoce que existen
areas que necesitan mejorar. Esta autoevaluacion refleja una actitud realista hacia el desempefio
actual y una disposicion a buscar oportunidades de crecimiento. Se reconoce que una correcta
evaluacion de desempefio contribuye al incremento de la productividad en la empresa. Esto
destaca la importancia de identificar y desarrollar las competencias del personal para mejorar el

rendimiento global de la organizacion.
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La empresa utiliza varios métodos o estrategias para identificar la productividad, como el anélisis
del nivel de ventas, la calidad y el servicio al cliente. Estos indicadores son fundamentales para

medir el éxito y la eficiencia de la empresa en el cumplimiento de sus objetivos.

En general, la empresa parece tener un enfoque sélido hacia la gestién del desempefio y el
desarrollo del personal. Valora el compromiso y participacion de los empleados, utiliza
indicadores de desempefio para medir el rendimiento y ofrece incentivos para mantener la
motivacion y satisfaccion del personal. Ademas, busca mejorar continuamente su productividad

mediante una evaluacion adecuada y el desarrollo de las competencias del equipo.
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CAPITULO V

5. MARCO PROPOSITIVO

5.1. Titulo

Desarrollar un sistema de evaluacion de desempefio a través de la aplicacion del método de

evaluacion por competencias para mejorar la productividad.

5.2. Antecedentes de la compafiia EXIBAL

5.2.1. Mision

La empresa Balanceados EXIBAL tiene un firme compromiso de producir y comercializar
alimentos balanceados y productos para la nutricion animal. Su enfoque es cumplir con altos
estandares de calidad y contribuir a la industria animal en todo el Ecuador, proporcionando

alimentos que promuevan el éxito y bienestar de los animales (Exibal, 2022).

5.2.2. Vision

La visién de Balanceados EXIBAL es expandir su presencia en los mercados donde opera y
convertirse en una de las empresas de mayor crecimiento y reputacién en el Ecuador. Desean
lograr esto a través de la calidad de sus productos, el compromiso con la inocuidad, la mejora
continua en los procesos de produccion, comercializacidn y servicio postventa, convirtiéndose en

lideres en nutricion animal (Exibal, 2022).

5.2.3. Quienes somos

Balanceados EXIBAL es una empresa ecuatoriana ubicada en la provincia de Chimborazo, con
sede en la ciudad de Riobamba. Esta dirigida por un equipo de profesionales altamente
capacitados, quienes emplean la tecnologia mas avanzada para procesar alimentos seguros,
completos y nutritivos. Su enfoque se centra en ofrecer una nutricién sana y completa para los
animales, mediante productos enriquecidos con proteinas, vitaminas y otros nutrientes esenciales

(Exibal, 2022).
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5.2.4. Politica de inocuidad balanceados EXIBAL

La empresa Balanceados EXIBAL se compromete a elaborar alimentos balanceados cumpliendo
con altos estandares de calidad e inocuidad alimentaria. Esto incluye el cumplimiento de las
regulaciones y requisitos legales, asi como las demandas de sus clientes en cuanto a la calidad y
seguridad de los alimentos. La empresa involucra a proveedores, personal interno y externo en
sus esfuerzos por garantizar la inocuidad alimentaria, proporcionando capacitacion relevante.
Ademaés, se esfuerzan por revisar y mejorar continuamente sus procesos para asegurar la
seguridad de sus productos, estableciendo objetivos mensuales relacionados con la inocuidad

alimentaria (Exibal, 2022).

5.2.5. Politica de calidad

En Balanceados EXIBAL, estan verdaderamente comprometidos con el bienestar de sus clientes,
su equipo humano y la mejora del medio ambiente. Destacan como lideres en la inocuidad de la
materia prima, la nutricion animal y el constante perfeccionamiento de los procesos de
produccién, comercializacion y servicio postventa de sus productos para la nutricion animal

(Exibal, 2022).

5.25.1. Politica de seguridad alimentaria equilibrada de EXIBAL

EXIBAL, en su busqueda constante de la excelencia en seguridad alimentaria, tiene como

propdsito principal:

e Fabricar alimentos equilibrados con altos estandares de calidad y seguridad alimentaria.

e Cumplir rigurosamente con todas las normativas legales y regulaciones aplicables, asi como
con las expectativas de calidad y seguridad alimentaria de nuestros clientes.

e Involucrar activamente a proveedores, empleados que operan en nuestras instalaciones, asi
como a colaboradores internos y externos en nuestros compromisos con la seguridad
alimentaria.

e Garantizar la formacién continua de nuestro personal en todas las areas relacionadas con la
seguridad alimentaria.

e Evaluar y perfeccionar de manera constante nuestros procesos para asegurar la inocuidad de
nuestros productos.

e Alcanzar regularmente los objetivos establecidos en relacion con la seguridad alimentaria de

nuestros productos.
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En EXIBAL, estamos dedicados a asegurar que cada paso de nuestra cadena de produccion esté
alineado con estos principios fundamentales, asegurando asi la confianza de nuestros clientes y la
calidad excepcional de nuestros alimentos equilibrados (Exibal, 2022). Asi también cuenta con

certificaciones adjuntas en el anexo 1

5.2.6. NORMA ISO 22000-2018

Balanceados EXIBAL es la Unica empresa en Ecuador que ostenta la certificacion internacional

en esta area.

“La certificacion de la empresa a traves del sistema ISO 22000-2018 tiene un primer y
fundamental propésito: demostrar la seguridad de la compafiia, generando confianza en los
consumidores de los productos que se fabrican siguiendo rigurosas Buenas Practicas de
Manufactura” (Exibal, 2022).

Los beneficios derivados de la implementacion del sistema 1SO 22000 son significativos:

5.2.6.1.  Generacién de confianza y reconocimiento a nivel global

La adopcion de la norma ISO 22000 otorga a Balanceados EXIBAL un reconocimiento a nivel
internacional como garante de la seguridad alimentaria en sus productos. Ademas, esta medida
brinda confianza a los consumidores al mostrar transparencia en los procesos de produccion y la
cadena de suministro de alimentos. A su vez, refleja el compromiso de la empresa con la seguridad
alimentaria en cada etapa, desde la manufactura hasta la distribucion, lo cual contribuye a

construir una sélida reputacion (Exibal, 2022).

5.2.6.2.  Eficiente control de la seguridad alimentaria

La aplicacion de 1SO 22000 permite a Balanceados EXIBAL ejercer un control efectivo sobre la
seguridad alimentaria mediante la implementacion de una gestion del sistema, la identificacion y
control de riesgos, y la implementacién de programas con prerrequisitos especificos adaptados al
sector de alimentos. Este sistema de gestion sigue los principios del Analisis de Peligros y Puntos
Criticos de Control (HACCP), asegurando la integridad de la cadena de suministro y reduciendo

al minimo los riesgos asociados (Exibal, 2022).
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5.2.7. Bienestar de clientes y colaboradores

La empresa tiene como objetivo mejorar la calidad de la produccién pecuaria mediante la oferta
de productos de alta calidad, nutritivos y saludables. Ademas, se esfuerzan por maximizar la
proteccién del medio ambiente, contribuyendo asi a la preservacion de los recursos naturales.
También buscan generar valor econémico mediante un crecimiento sostenible que beneficie a

todas las partes interesadas, incluidos clientes y colaboradores (Exibal, 2022).

5.2.8. Valoresy principios de la empresa

La filosofia de balanceados EXIBAL se basa en tres pilares fundamentales: responsabilidad,
integridad y transparencia. Se comprometen a realizar su trabajo con eficiencia, respetando tanto
a las personas como a la naturaleza. Actlan siempre con honestidad, lucidez y humildad,
inspirando confianza en todas sus areas para atraer a mas clientes potenciales (Exibal, 2022).

5.2.9. Matriz FODA (Fortalezas, Debilidades, Oportunidades, Amenazas)
El analisis FODA es una herramienta de gestién empresarial que permite evaluar y analizar las
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas de la empresa. Este analisis es crucial para

entender la situacion actual de la empresa y su entorno, identificar areas de mejora y desarrollar

estrategias efectivas para alcanzar sus objetivos (Ofiay Vega, 2022, p.2).

Tabla5-1: Matriz FODA empresa EXIBAL

FORTALEZAS DEBILIDADES

La empresa no esta familiarizada con la
evaluacion de desempefio basada en
competencias.

Cuenta con una estructura administrativa
solida y bien definida.

Tiene una vision estratégica clara que guia
sus decisiones y acciones hacia el
ASPECTOS | crecimiento y el éxito en el mercado.

Escasa determinacion de estrategias en el
aseguramiento de la calidad.

INTERNOS [ Ofrece una amplia gama de productos para

L : . Inequidad en la evaluacion de desempefio de todo
la nutricion animal, lo que les brinda una

. . el personal.
ventaja competitiva.
Amplio mercado de consumo a nivel Baja eficiencia y productividad de los
nacional. colaboradores de la empresa.

Dispone de un equipo de ventas sélidos y

bien establecidos. Falta de alineacion con los objetivos estratégicos.

OPORTUNIDADES AMENAZAS
ASPECTOS
EXTERNOS E_;ajas tasas de interés en el nje(cado La empresa se enfrenta a una intensa
financiero, para acceder a créditos. competencia.
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. . La materia prima utilizada en la empresa es
Alianzas empresariales

importada.
Adquisicion de nueva tecnologia que Los clientes estdn demandando cada vez mas
optimice procedimientos productivos. altos estandares de calidad y servicio.

Los mercados estan cada vez mas globalizados,
lo que significa que la empresa debe considerar la
competencia a nivel internacional.

Aplicacién de nuevos controles en areas
criticas.

Apoyo para reduccion de costos, reclamos o | Existen productos sustitutos en el mercado que
devoluciones. ofrecen precios mas bajos.

Fuente: Evaluacion al personal y Entrevista al gerente, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

ANALISIS: En los aspectos internos la empresa EXIBAL presenta una estructura solida y
eficiente para coordinar sus operaciones internas. Sin embargo, enfrenta debilidades en la
implementacion de la evaluacién de desempefio basada en competencias. A pesar de ello, cuenta
con una vision estratégica clara que guia su crecimiento y éxito en el mercado, aunque se

identifica una falta de determinacion de estrategias en el aseguramiento de la calidad.

EXIBAL destaca por su amplia variedad de productos para la nutricién animal, lo que les brinda
una ventaja competitiva. Sin embargo, existe una inequidad en la evaluacion de desempefio, lo

gue podria afectar la equidad y la percepcion de imparcialidad entre el personal.

La empresa valora la capacitacion y formacién de su personal para mejorar el servicio, pero
enfrenta dificultades para identificar y retener talento potencial clave. A pesar de tener una
presencia nacional y solidos equipos de ventas, se identifica una falta de alineacion con los
objetivos estratégicos, lo que podria afectar la coherencia entre las actividades operativas y la

vision de la organizacién.

Para lograr un crecimiento sostenible, EXIBAL necesita abordar estas debilidades y enfocarse en
mejorar la evaluacion de desempefio, determinar estrategias claras en el aseguramiento de la
calidad y alinear sus actividades con sus objetivos estratégicos. De esta manera, podra potenciar
su competitividad en el mercado y mantener su posicion como lider en la industria de nutricion

animal.

En los aspectos externos la compafiia EXIBAL se encuentra en un entorno altamente competitivo,
ya que sus competidores estan utilizando diversas estrategias de marketing para atraer clientes.
Ademas, la materia prima utilizada en la empresa es importada, lo que ocasiona fluctuaciones de

precios debido a factores externos, lo cual representa un desafio para mantener costos estables.
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Para mejorar su eficiencia y productividad, EXIBAL est4 considerando la adquisicién de nueva
tecnologia que optimice sus procedimientos productivos. Sin embargo, los clientes estan
demandando cada vez mas altos estandares de calidad y servicio, lo que implica una mayor

exigencia para la empresa en la satisfaccion de sus necesidades y expectativas.

Con el fin de mantener su competitividad a nivel internacional, EXIBAL esta reconociendo la
importancia de considerar los mercados globales, que cada vez estdn més interconectados y
competitivos. Ademas, la empresa esté aplicando nuevos controles en &reas criticas para fortalecer
su gestion interna y garantizar una operacion mas eficiente y segura. Asimismo, esta brindando
apoyo para reducir costos, gestionar reclamos o devoluciones, a través de un mejor control de

calidad, buscando asi mejorar su reputacion y la satisfaccion del cliente.

En conclusion, EXIBAL enfrenta una serie de desafios y oportunidades en su entorno
competitivo. La adopcion de nuevas tecnologias, el enfoque en la calidad y servicio, la
consideracion de mercados globales y el establecimiento de alianzas estratégicas pueden ser clave

para mantener su posicion competitiva y alcanzar el éxito en la industria de nutricion animal.
5.3.  Propuesta respecto a resultados obtenidos

Después de revisar el rendimiento de cada colaborador en base a la evaluacion del desempefio
realizado, se ha identificado algunas debilidades que necesitan ser fortalecidas y también se ha
determinado, a aquellos colaboradores cuyo rendimiento laboral ha sido satisfactorio. En
consecuencia, se ha disefiado estrategias para abordar estas necesidades de manera efectiva.
5.3.1. Reclutamiento del personal

Para mejorar el reclutamiento del personal, se pueden implementar diversas estrategias que
permitan identificar y atraer a candidatos con las habilidades, capacidades y competencias

requeridas para el éxito en el puesto. Algunas de estas estrategias son:

Tabla 5-2:  Estrategias de reclutamiento del personal

Estrategia Definir perfiles de competencias
_— Identificar y establecer claramente las competencias y habilidades necesarias
Objetivo .
para cada puesto de trabajo.
. (Cantidad de empleados cuyo desempefio coincide con el perfil de
Indicador

1 competencias / total de empleados evaluados) x 100

1. Anadlisis de puestos

2. ldentificacion de competencias

3. Priorizacién de competencias

4. ldentificar las competencias mas destacadas entre el personal
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5. Uso de herramientas de evaluacion

6. Adaptacion con la cultura organizacional

7. Revisar periodicamente cdmo se maneja esta estrategia, ventajas y
desventajas.

Responsable

Analista de recursos humanos y gerente

Duracion 2 semanas para evaluar a los candidatos
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos $50,00 / cada actividad planificada
Estrategia Anuncios de empleo enfocados en competencias
Redactar anuncios de empleo que resalten las competencias y habilidades
Objetivo necesarias para el puesto, en lugar de enfocarse Unicamente en la experiencia
laboral o la formacién académica.
. (Numero de veces que se mencionan competencias clave en el anuncio / total
Indicador :
de palabras del anuncio) x 100
1. Identificar las competencias clave.
Enumerar las responsabilidades y tarea del puesto.
Destacar habilidades técnicas y habilidades blandas.
Actividades Mencionar oportunidades de crecimiento.

Incluir requisitos minimos y preferidos.
Proporcionar informacion sobre la empresa.
Ofrecer informacién para postularse.

Nook~wd

Responsable

Anallsta de recursos humanos, jefe de marketing y ventas

Duracién 1 mes que dure en anuncio y la contratacion
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 80,00
Estrategia Pruebas de competencias
Objetivo Incluir pruebas o evaluacion_e{s especificas para medir las competencias clave
durante el proceso de seleccion
. (Suma de puntajes de competencias evaluadas / total de competencias
Indicador
evaluadas) x 100
Definir las competencias a evaluar
Disefiar las herramientas de evaluacién (cuestionarios)
Actividades Establecer criterios de evaluacion (alto, medio, bajo)

Comunicar el proceso de evaluacién
Analizar los resultados

aghwhPE

Responsable

Anallsta de recursos humanos y gerente

Duracion 2 semanas de evaluacion
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos $50,00
Estrategia Uso de redes de talento y referencias
_— Proporcionar valiosa informacion sobre los candidatos y facilitar la
Objetivo LT S
identificacion de talento adecuado para la organizacion
. (Namero de contrataciones a través de referencias y redes de talento / total de
Indicador :
contrataciones) x 100
Redes de talento:
1. Identificacién y participacion en plataformas de redes profesionales.
2. Participacion en eventos y ferias laborales.
. 3. Fomento de referencias internas.
Actividades

Referencias de candidatos:
1. Contacto con referencias proporcionadas por el candidato.
2. Contacto con empleadores anteriores.
3. Validacion de habilidades y logros.

Responsable

Analista de recursos humanos, gerente
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Duracién Tiempo que dure el periodo de seleccion del personal
Recursos humanos

Recursos Recursos materiales
Recursos financieros

Costos 100,00

Realizado por: Paillacho, S. 2023.

5.3.2.  Seleccidn del personal

La seleccién del personal por competencias es un enfoque de reclutamiento y seleccion que se
centra en identificar y evaluar las habilidades, conocimientos, comportamientos y capacidades
especificas que son necesarias para desempefiar con éxito un determinado puesto de trabajo. Este
enfoque se basa en la premisa de que las competencias son predictoras clave del rendimiento
laboral y la adecuacion cultural en la empresa EXIBAL.

Tabla 5-3: Estrategias para seleccion del personal
Estrategia Elaboracion del perfil de competencias
. Crear perfiles de competencias especificos para cada puesto, donde se detallen
Objetivo L .
las habilidades y atributos deseados
. Porcentaje de alineacion = (nimero de empleados cuyo desempefio cumple con
Indicador . .
todas las competencias requeridas / total de empleados evaluados) x 100
Anadlisis de puesto.
Identificacién de competencias clave.
. Consulta con stakeholders.
Actividades

Priorizar las competencias.
Validacion de ajuste.
. _Integracion con la estrategia organizacional.

cokrwdE

Responsable

Analista de recursos humanos, gerente

Duracion 1 mes
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 60,00
Estrategia Disefio de herramientas de evaluacion
. Desarrollar herramientas y métodos de evaluacion que permitan medir las
Objetivo . Lo .
competencias identificadas en los candidatos.
e Calidad de la entrevista = (Promedio de calificacion de los
entrevistadores en la efectividad de la entrevista / Namero total de
entrevistas realizadas) x 100
e Efectividad en la toma de decisiones = (NUmero de decisiones
Indicadores acertadas / Total de decisiones tomadas) x 100
e Capacidad de resolucion de problemas = (NUmero de problemas
resueltos con éxito / Total de problemas presentados) x 100
¢ Nivel de autoevaluacién = (Puntuacién de autoevaluacion /
Puntuacion de evaluacion objetiva) x 100
1. Entrevistas por competencias.
Actividades | 2. Pruebas de simulacion.

3. Cuestionario de autoevaluacion.

Responsable

Analista de recursos humanos, gerente

Duracion

1 mes

Recursos

Recursos humanos
Recursos materiales
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Recursos financieros

Costos 50,00
Estrategia Evaluacion por multiples etapas
Objetivo Realiz_a’r una evaluacion d(_a g:lompe,tencias en diferentes_ etapas del proceso de
seleccion para tener una visién mas completa del candidato y reducir el sesgo.
. Nivel de convergencia de evaluaciones = (nimero de acuerdos entre las
Indicador ; - .
evaluaciones / total de evaluaciones realizadas) x 100
1. Definir los criterios de evaluacion.
2. Disefiar las etapas de evaluacion.
Actividades 3. Comunicar e.llproceso a los empleados.
3 4. Autoevaluacion.
5. Evaluacion de supervisores.
6. Analisis de resultados.
Responsable | Analista de recursos humanos, gerente
Duracion 1 mes
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 50,00

Realizado por: Paillacho, S. 2023.

5.3.3.  Induccidn del personal

Las estrategias para una efectiva induccién del personal son fundamentales para facilitar la
integracién de los nuevos empleados a la organizacion y para proporcionarles la informacion y
las herramientas necesarias para desempefiar sus funciones de manera exitosa. Aqui hay algunas

estrategias clave para una induccion efectiva:

Tabla 5-4: Estrategias de induccion del personal

Estrategia Planificacion previa
Disefiar un plan de induccién detallado antes de que el nuevo empleado se una
a la empresa. Esto incluye establecer un cronograma de actividades y asignar

Objetivo - T . . )
responsabilidades especificas a los miembros del equipo para garantizar una
bienvenida organizada y eficiente

. (NUmero de nuevos empleados que completan la planificacién previa de

Indicador : - .
induccion / namero total de nuevos empleados) x 100
Presentacién de la empresa:

1. Resumen de la historia, misién, vision y valores de la empresa.
2. Estructura organizacional y jerarquia de departamentos.
3. Culturay ambiente de trabajo.
Bienvenida y recepcion:
1 1. Recepcion célida y presentacién al equipo directivo y compafieros de
trabajo.
L 2. Entrega de materiales de bienvenida, como una agenda de induccion,
Actividades

manual del empleado y reglamento interno.
Visita a las instalaciones:
1. Recorrido por las instalaciones de la empresa, mostrando oficinas, areas
comunes Yy otros espacios relevantes.
Definicion del puesto:
1. Descripcién detallada del puesto y sus responsabilidades.
2. Objetivos y expectativas del desempefio en el cargo.

Responsable | Analista de recursos humanos
Duracion 1 mes
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Recursos humanos

Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 50,00
Estrategia Recepcion clida
_— Proporcionar una recepcion calida y amigable al nuevo empleado el primer dia
Objetivo .
de trabajo.
Formula: (Puntuacién promedio de satisfaccion del nuevo empleado /
Indicador Puntuacion méaxima posible) x 100
1. Recibir al nuevo empleado con un saludo amable y personalizado.
2. Preparar el espacio de recepcién con una decoracion calida y acogedora.
3. Designar a un equipo de compafieros de trabajo para dar la bienvenida al
nuevo empleado y acompafiarlo durante su primera jornada en la empresa.
. 4. Enviar informacién (til y relevante sobre la empresa.
Actividades

5. Realizar un recorrido por las instalaciones de la empresa, mostrando
diferentes areas y espacios comunes.

6. Organizar una sesion de preguntas y respuestas.

7. Asignar a un mentor o compafiero experimentado que guie al nuevo

empleado.
Responsable | Analista de recursos humanos
Duracion 1 mes
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 150,00
Estrategia Seguimiento y retroalimentacién
Objetivo Garantizar una integracién exitosa y una adaptacion répida del nuevo empleado
a la empresa.
Férmula: (nimero de sesiones de seguimiento y retroalimentacion realizadas /
Indicador namero total de sesiones programadas) x (calificacion promedio de calidad de
las sesiones de seguimiento y retroalimentacion / escala maxima de calificacion)
1. Realizar entrevistas individuales con el nuevo empleado después de cierto
tiempo de haberse incorporado a la empresa.
2. Aplicar encuestas de satisfaccion a los nuevos empleados al finalizar su
periodo de induccion.
3. Asignar un mentor o tutor al nuevo empleado para que actle como guia 'y
Actividades apoyo durante sus primeras semanas en la empresa.

4. El equipo directivo debe mantener un seguimiento cercano con los nuevos
empleados para asegurarse de que estan adaptandose bien al entorno laboral
y para ofrecer cualquier tipo de asistencia que puedan requerir.

5. Programar sesiones de retroalimentacion periddicas con el nuevo empleado
para evaluar su progreso y brindarle orientacion adicional segin sus
necesidades de desarrollo.

Responsable

Analista de recursos humanos, gerente

Duracion 1 mes
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 100,00

Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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5.3.4.  Capacitacion al personal

La capacitacion del personal en la empresa es esencial para mantener un equipo altamente

calificado y actualizado en el sector de la nutricién animal. A continuacién, se presenta un plan

de capacitacion para el personal de EXIBAL.:

Tabla 5-5: Estrategias de capacitacion al personal

Estrategia

Capacitar al personal de la empresa en metodologias y herramientas para mejorar
la eficiencia y productividad.

Objetivo

Mejorar la productividad del personal para optimizar los procesos de produccion
y aumentar la eficiencia en el desemperio de sus funciones

Indicador

(Productividad después de la capacitacion - productividad antes de la
capacitacién) / productividad antes de la capacitacién * 100

1 Actividades

1. Introduccidn a la mejora de procesos

2. ldentificacion de desperdicios:

3. Lean Manufacturing:

Introducir los principios del lean Manufacturing, como la eliminacion de
actividades sin valor agregado y la reduccion de inventario.

4. Six Sigma:

Introducir los conceptos basicos de Six Sigma y su enfoque en la reduccién de
variabilidad y defectos en los procesos.

5. Optimizacidn de flujos de trabajo:

6. Uso de herramientas tecnoldgicas:

Capacitar en el uso de software y tecnologias que puedan facilitar la gestion de
procesos y la toma de decisiones.

Ensefar a utilizar sistemas de gestion de produccion y control de inventario.

7. Casos de éxito y buenas practicas:

8. Ejercicios préacticos:

Realizar ejercicios practicos en los que los empleados puedan aplicar las
herramientas y técnicas aprendidas.

Fomentar la participacion activa y la colaboracion entre los equipos de trabajo.

9. Evaluaciény seguimiento:

Realizar evaluaciones periddicas para medir el progreso y la eficacia de la
capacitacion.

Proporcionar retroalimentacion y ajustar el plan de capacitacion segun las
necesidades identificadas.

Responsable

Analista de recursos humanos, gerente

Duracion 1 mes
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 500,00
Estrategia Capacitacion en el lugar de trabajo
Realizar sesiones de capacitacion en el propio lugar de trabajo para que los
Objetivo empleados puedan aplicar directamente lo aprendido en su entorno laboral,
facilitando la transferencia de conocimientos.
Indicé de satisfaccion del participante: satisfaccién = (puntaje promedio de
evaluacion de capacitacion) x (porcentaje de participantes satisfechos) x (factor
2 de impacto de la capacitacion)
Nivel de conocimientos adquiridos: nivel de conocimientos = (puntaje promedio
Indicadores | de evaluacidn de conocimientos) x (porcentaje de contenido asimilado) x (factor

de complejidad del contenido

Mejora de desempefio: mejoramiento de desempefio = (desempefio post-
capacitacion - desempefio pre-capacitacion) x (porcentaje de cambio sostenible)
x (factor de impacto de la capacitacion)
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Evaluacion del facilitador = (promedio de calificaciones de los participantes) x
(porcentaje de contenido entregado con claridad) x (factor de habilidades de
comunicacion) x (factor de conexién con los participantes)

Actividades

1. Seguridad e higiene en el trabajo: capacitacion en normas de seguridad y
prevencion de accidentes laborales, asi como buenas practicas de higiene
para mantener un entorno de trabajo seguro y saludable.

2. Manejo de maquinaria y equipos: formacion en el correcto manejo y
operacién de maquinaria y equipos utilizados en la produccion y
procesamiento de alimentos para la nutricion animal.

3. Calidad e inocuidad alimentaria: capacitacion en estandares de calidad e
inocuidad para garantizar que los productos de la empresa cumplan con los
requisitos legales y las expectativas de los clientes.

4. Ventasy atencidn al cliente: entrenamiento en técnicas de ventas, estrategias
para satisfacer las necesidades del cliente y mejorar la relacion con los

mismos.
Responsable | Analista de recursos humanos
Duracion 1 mes
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 1000,00
Estrategia Utilizacion de recursos tecnoldgicos
Implementar plataformas de aprendizaje en linea y herramientas tecnolégicas
Objetivo para ofrecer capacitacion a distancia, lo que permitira a los empleados acceder
a la formacién de manera flexible y adaptada a sus horarios.
indice de participacion en capacitacion en linea = (NGmero de empleados que
Indicador acceden a la plataforma de aprendizaje en linea / total de empleados) x 100
1. Realizar sesiones de presentacion y orientacion para explicar a los
empleados como funciona la plataforma de aprendizaje en linea, cdmo
acceder a los cursos y como pueden beneficiarse de la capacitacion en linea.
2. Incorporar contenido interactivo en los cursos en linea, como cuestionarios,
actividades practicas, simulaciones y casos de estudio.
3. Organizar webinars y conferencias en linea con expertos en diferentes temas
Actividades relevantes para la empresa.

4. Incorporar elementos de gamificacion en la capacitacion en linea, como
desafios, recompensas y tablas de clasificacion.

5. Reconocer y recompensar a los empleados que participen activamente en la
capacitacién en linea.

6. Fomentar la colaboracién y el aprendizaje entre colegas al crear grupos de
discusion o comunidades en linea donde los empleados puedan compartir
conocimientos y experiencias.

Responsable

Analista de recursos humanos

Duracion 3 meses
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 1500,00

Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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5.3.5. Formacién continua

Para implementar con éxito el proceso de formacion continua en la empresa, es importante tener
en cuenta diversas estrategias que fomenten el aprendizaje y el desarrollo continuo de los
empleados. La tabla que a continuacidn se presentan las estrategias para la formacion continua en

la empresa "Exibal".

Tabla 5-6: Estrategias de formacion continua
Estrategia Formacion sobre mejora continua y gestion de calidad.
Obtener una comprension profunda de como implementar précticas efectivas
Objetivo de gestion de calidad que contribuyan a la excelencia operativa y al

fortalecimiento de la posiciéon competitiva de la empresa.
Férmula: (Numero de empleados que han participado en programas de
formacién continua / total de empleados) x 100
Introduccidn a la gestion de calidad:
1. Conceptos fundamentales de calidad y su importancia en Exibal.
2. Beneficios de la implementacion efectiva de la gestién de calidad.
Sistemas de gestion de calidad:
1. Exploracion de estandares de calidad reconocidos, como 1SO 9001.
2. CoOmo establecer y mantener un sistema de gestion de calidad.
3. Ciclo de mejora continua:
4. Comprension del ciclo PDCA (Planificar, Hacer, Verificar, Actuar)
para la mejora continua.
5. Identificacién de oportunidades de mejora y resolucion de problemas.
Herramientas y técnicas de calidad:
1. Aplicacién de herramientas como diagramas de flujo, diagramas de
Pareto y diagramas de Ishikawa.
2. Uso de técnicas para el control de calidad y la reduccion de defectos.
1 | Actividades | Aseguramiento de la calidad en la produccion:
1. Buenas Préacticas de Manufactura (BPM) y su implementacion.
2. Control de procesos y verificacién de la conformidad del producto.
Medicidén y seguimiento del desempefio:
1. Establecimiento de indicadores clave de desempefio (KPI) para
evaluar la calidad.
2. Meétodos para medir y monitorear la satisfaccion del cliente.
Cultura de calidad y compromiso:
1. Fomento de una cultura organizacional centrada en la calidad.
2. Involucramiento de todos los niveles de la organizacion en la mejora
continua.
Estudios de caso y ejemplos préacticos:
1. Andlisis de casos reales para mejorar la calidad.
2. Aplicacion de los conceptos aprendidos a situaciones concretas.

Indicador

Responsable e Analista de recursos humanos, gerente
Duracion e 1mes
e Recursos humanos
Recursos e Recursos materiales
e Recursos financieros
Costos e 1500,00
Estrategia Formacion implementacion efectiva y manejo de normas 1SO en Exibal.
2 Proporcionar a los participantes un profundo entendimiento de las normas ISO
Objetivo y como implementarlas de manera efectiva en la empresa. A través de esta

capacitacion, los empleados aprenderan cdmo utilizar las normas ISO como
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herramientas estratégicas para mejorar la calidad, eficiencia y competitividad
de la empresa.

Indicador = (Porcentaje de Cumplimiento de los Procedimientos 1SO) x

Indicador (Porcentaje de Adopcion de Practicas 1SO) x (Factor de Satisfaccion de los
Participantes)
Contenido de la capacitacion:
Introduccion a las normas ISO:
1. Concepto y relevancia de las normas ISO en la gestion empresarial.
2. Vision general de las diferentes normas 1SO y sus aplicaciones.
Beneficios y razones para adoptar normas 1SO:
1. Identificacion de los beneficios clave de la implementacion de normas
ISO.
2. Como las normas ISO contribuyen a la mejora de procesos y
resultados.
Pasos para la implementacion de normas 1SO:
1. Evaluacion de la situacion actual y definicién de objetivos.
2. Planificacion y disefio del sistema de gestion conforme a la norma
ISO.
Documentacion y procedimientos:
1. Creacion de documentos y procedimientos necesarios para cumplir
con la norma 1SO.
2. COmo establecer un sistema de documentacion eficaz.
Actividades | Auditorias internas y externas:

1. Proceso de auditoria para evaluar la conformidad con la norma 1SO.
2. Preparacion y gestion de auditorias internas y externas.
Mejora continua y mantenimiento:
1. Utilizacion del ciclo PDCA para la mejora continua del sistema de
gestion.
2. Mantenimiento y actualizacion de la implementacion 1SO a lo largo
del tiempo.
Integracion de Normas I1SO con otras iniciativas:
1. Como integrar la implementacion ISO con otros enfoques y
programas de mejora.
2. Ejemplos de sinergias entre normas I1SO y otras précticas
empresariales.
Estudios de caso y ejemplos préacticos:
1. Anadlisis de casos reales de éxito en la implementacién de normas ISO
(BENCHMARKING)
2. Aplicacion de los conceptos aprendidos a situaciones especificas.

Responsable

Analista de recursos humanos

Duracion 1 mes
Recursos Recursos Humanos
Recursos Materiales
Recursos Financieros
Costos 1500,00
Estrategia lfo_rmacién sobre estrategias de financiamiento y gestién financiera para el
éxito empresarial.
Proporcionar a los participantes un sélido entendimiento de las diferentes
estrategias de financiamiento disponibles para las empresas y como llevar a cabo
Objetivo una gestion financiera efectiva. Los participantes adquirirdn conocimientos
esenciales para tomar decisiones financieras informadas y estratégicas que
contribuyan al crecimiento y éxito sostenible de la empresa.
Formula: (nimero de empleados que participaron en experiencias de aprendizaje
Indicador basado en la experiencia / total de empleados) x 100
Contenido de la capacitacion:
Actividades Introduccién a la gestion financiera:

1. Conceptos basicos de gestion financiera y su importancia para el éxito
empresarial.
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2. Rolesy responsabilidades clave en la gestion financiera.
Fuentes de financiamiento:
1. Exploracion de opciones de financiamiento, como capital propio,
préstamos, inversionistas angeles y capital de riesgo.
2. Criterios para seleccionar la fuente de financiamiento adecuada para las
necesidades de la empresa.
Evaluacion de proyectos de inversion:
1. Meétodos para evaluar la viabilidad financiera de proyectos de
inversion.
2. Caélculo de indicadores financieros, como el VPN, TIR y periodo de
recuperacion.
Gestidn de flujos de efectivo:
1. Importancia de la administracion de flujos de efectivo y prondsticos
financieros.
2. Estrategias para optimizar los flujos de efectivo y mitigar riesgos
financieros.
Planificacion presupuestaria:
1. Elaboracién de presupuestos operativos y de capital.
2. Monitoreo y ajuste de presupuestos para lograr objetivos financieros.
Riesgo y cobertura financiera:
1. Identificacion y gestion de riesgos financieros, como tipos de cambio y
tasas de interes.
2. Uso de instrumentos financieros para mitigar riesgos.
3. Finanzas Corporativas y Estructura de Capital:
4. Analisis de la estructura de capital y decisiones sobre endeudamiento y
patrimonio.
5. Impacto de las decisiones financieras en el valor de la empresa.
Estudios de caso y ejemplos practicos:
1. Andlisis de casos reales de toma de decisiones financieras y estrategias
de financiamiento.
2. Aplicacion de los conceptos aprendidos a situaciones empresariales
concretas.

Responsable

Analista de recursos humanos

Duracién 3 meses
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 1000,00

Realizado por: Paillacho, S. 2023.

5.3.6. Plan de carrera

El plan de carrera tiene como fin brindar a los empleados una guia clara y estructurada para el

desarrollo de su trayectoria profesional dentro de la empresa, El objetivo principal del plan de

carrera es promover el crecimiento y avance de los empleados en su carrera laboral, asegurando

que cuenten con las oportunidades, recursos y apoyo necesarios para alcanzar sus metas

profesionales a largo plazo.
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Tabla 5-7: Estrategia de plan de carrera

Estrategia Plan de carrera para operador de maquinas en produccion
_ Convertirse en supervisor de produccion y liderar equipos de operadores en la
Objetivo -
planta de produccién.
. Férmula: (Numero de etapas cumplidas / Total de etapas del plan de carrera) x
Indicador 100
Etapa 1: Adquisicién de conocimientos
e Participar en el programa de entrenamiento para operadores de
maquinas.
e Aprender y dominar el funcionamiento de las maquinas y equipos
utilizados en la produccion.
e Obtener certificaciones de seguridad y capacitacién en el manejo
adecuado de maquinaria.
Etapa 2: Desarrollo de habilidades técnicas
e Especializarse en el manejo de maquinas especificas y procesos de
produccion.
e Participar en proyectos de mejora de eficiencia y reducciéon de
desperdicios.
e  Capacitarse en técnicas de mantenimiento basico de equipos.
Etapa 3: Liderazgo y supervision
e Asumir funciones de liderazgo como lider de turno o coordinador de
Actividades €quipo. . -
1 e Entrenar y supervisar a nuevos operadores de maquinas en sus tareas.
e Participar en programas de desarrollo de habilidades de liderazgo y
gestion de equipos.
Etapa 4: Supervisor de produccion
e Asistir en la coordinacion y planificacion de la produccién diaria.
e Supervisar y evaluar el desempefio del equipo de operadores de
maquinas.
e Colaborar con otros supervisores para mejorar la eficiencia y calidad
en la produccién.
Etapa 5: Gerente de produccion.
e Asumir el rol de Gerente de Produccién y liderar todas las operaciones
en la planta.
e Responsabilizarse del cumplimiento de objetivos de produccion y
eficiencia.
e Implementar estrategias para mejorar la productividad y calidad de los
productos.
Responsable | Analista de recursos humanos, gerente
Duracion 8 meses
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 1000,00
. Establecer metas SMART (Specific, Measurable, Achievable, Realistic, Time-
Estrategia
bound)
Objetivo Definir objetivos claros, alcanzables y medibles
Férmula: (NUmero de metas SMART cumplidas / Total de metas SMART
Indicador establecidas) x 100
3 1. Definir un objetivo especifico: cuanto mas especifica sea la meta, mas facil
serd medir y evaluar tu progreso.
2. Meta medible: establecer criterios concretos para medir tu avance hacia el
Actividades logro de la meta. Pregunta ";cudnto?" o ";cuéntos?" para cuantificar los
resultados y tener una forma de evaluar tu éxito.
3. Asegurarse de que sea alcanzable: considerar los obstaculos potenciales y
asegurarse de tener los medios para alcanzarla.
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4. Alinear la meta con valores y aspiraciones: verificar que la meta sea
relevante para los objetivos personales o profesionales.
5. Establece un plazo limite: definir una fecha limite para alcanzar la meta.

Responsable

Analista de recursos humanos

Duracién 6 meses

Recursos Recursos humanos
Recursos materiales
Recursos financieros

Costos 150,00

Realizado por: Paillacho, S. 2023.

5.3.7.  Programa de incentivos

Un programa de incentivos en la empresa es una estrategia disefiada para motivar y recompensar

a los empleados por su desempefio, logros y contribuciones a la empresa. Estos programas buscan

aumentar la satisfaccion laboral, el compromiso y la productividad de los empleados, lo que puede

tener un impacto positivo en los resultados y el ambiente de trabajo.

Tabla 5-8: Estrategias para el programa de incentivos
Estrategia Rally de innovacion:
_— Crear un rally o desafio de innovacion en el que los equipos deban resolver

Objetivo . . . L

problemas o cumplir tareas creativas en un tiempo limitado
. Férmula: (Numero de soluciones implementadas exitosamente / Total de

Indicador .
soluciones presentadas) x 100
1. Definir el proposito y objetivo del rally:
Establece claramente el propdsito del rally, como mejorar procesos internos,
desarrollar nuevos productos o servicios, o abordar desafios especificos de la
empresa.
2. Formar un equipo organizador:
Relne a un equipo de empleados o lideres de diferentes areas para organizar el
rally.
3. Establecer la fecha y duracion:
Selecciona una fecha adecuada para el rally, asegurandote de que sea un
momento en el que la mayoria de los empleados puedan participar.
4. Definir los retos de innovacion:
Disefia retos y desafios especificos relacionados con el objetivo del rally y los

1 desafios actuales de la empresa.

5. Reclutar equipos participantes:

Actividades Invita a los empleados a formar equipos para participar en el rally.

6. Crear un ambiente de innovacion:

Disefia un espacio inspirador y creativo para el rally.

7. Programar actividades y etapas del rally:

Organiza actividades de ideacion, lluvia de ideas, disefio, disefio prototipos y
presentacion de soluciones durante el rally.

8. Contar con mentores y expertos:

Recluta mentores o expertos internos que puedan guiar y apoyar a los equipos
durante el proceso de innovacion.

9. Establecer criterios de evaluacion:

Define los criterios de evaluacion que seran utilizados para medir el éxito de las
soluciones presentadas.

10. Premiar a los equipos ganadores:

Al finalizar el rally, evalUa las soluciones presentadas y premia a los equipos
ganadores.
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Responsable

Analista de recursos humanos, gerente

Duracion 8 meses
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos $1000,00
Estrategia | Programa de reconocimiento entre colegas
Objetivo Promover un ambi_ente positivo en gl lugar de trabajp, fomentar la colaboracion
y fortalecer el sentido de pertenencia dentro del equipo.
Formula: (NUmero de empleados que realizaron al menos una nominacion /
Indicador | Total de empleados elegibles) x 100

2 Actividades

1. Sistema de nominaciones:

Se implementa un sistema de nominaciones en linea donde los empleados

pueden nominar a sus colegas para recibir el reconocimiento.

2. Categorias de reconocimiento:

Se definen diferentes categorias de reconocimiento, como Liderazgo Inspirador,

Colaborador Destacado, Innovador Creativo, Servicio al Cliente Excepcional,

entre otros.

3. Criterios de nominacion:

Se establecen criterios claros para cada categoria de reconocimiento.

4. Comité de evaluacion:

Un comité designado o un grupo de lideres en recursos humanos revisa y evalla

las nominaciones recibidas.

5. Anuncio y celebracion:

Se realiza una ceremonia trimestral o semestral de reconocimiento donde se

anuncian los ganadores de cada categoria

6. Durante la ceremonia, se resalta la contribucion de cada ganador y se
comparten las nominaciones de manera respetuosa y sin revelar el nombre
del nominador, si es anénimo.

7. Premiosy reconocimiento:

Los ganadores de cada categoria reciben un certificado de reconocimiento

personalizado y un premio especial, que puede ser una bonificacién, un dia libre

adicional, una tarjeta de regalo, o cualquier otra recompensa significativa.

8. Difusién interna:

Se publican historias de los ganadores y sus logros en la intranet, el tablero de

anuncios y/o el boletin interno para que todos los empleados puedan conocer y

felicitar a los colegas reconocidos.

9. Continuidad:

El programa se lleva a cabo de manera continua para asegurar que el

reconocimiento sea una practica constante en la empresa.

Responsable

Analista de recursos humanos

Duracion 1 vez al afo
Recursos humanos
Recursos Recursos materiales
Recursos financieros
Costos 300,00

Realizado por: Paillacho, S. 2023.
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5.3.8.  Presupuesto

Tabla5-9:  Presupuesto

Detalle

Costos presupuestos
(Expresado en dolares)

Estrategias de reclutamiento del personal

Definir perfiles de competencias 50,00
Anuncios de empleo enfocados en competencias 80,00
Pruebas de competencias 50,00
Uso de redes de talento y referencias 100,00
Seleccion del personal

Elaboracion del perfil de competencias 60,00
Disefio de herramientas de evaluacién 50,00
Evaluacion por multiples etapas 50,00
Induccién del personal

Planificacion previa 50,00
Recepcion célida 150,00
Seguimiento y retroalimentacion 100,00
Capacitacion al personal

Capacita_lr al persc_)n_al d_e la empresa en metodologias y herramientas 500.00
para mejorar la eficiencia y productividad. '
Capacitacion en el lugar de trabajo 1.000,00
Utilizacion de recursos tecnol6gicos 1500
Formacion continua

Formacion sobre Mejora Continua y Gestion de Calidad en EXIBAL 1.500,00
Formacion Implementacion Efectiva y Manejo de Normas I1SO en

Exipai y Manej 1.500,00
Formacion sobre Estrategias de Financiamiento y Gestion Financiera 1.000.00
para el Exito Empresarial D
Plan de carrera

Plan de Carrera para Operador de Maquinas en Produccion 1.000,00
Establecer metas SMART 150,00
Programa de incentivos

Rally de innovacion 1.000,00
Programa de reconocimiento entre colegas 300,00
Total, presupuesto 10.190,00

Fuente: Investigacion directa, (2023).
Realizado por: Paillacho, S. 2023.

117




CONCLUSIONES

En el presente trabajo de investigacion se aplico el sistema de evaluacion de desempefio 90 grados
a través de la utilizacién del método de evaluacion por competencias, para mejorar la
productividad. Lo importante del sistema fue el uso de la aplicacion de los factores que
intervinieron en el proceso de evaluacion del desempefio por competencias, ya que permitieron
garantizar una evaluacion efectiva y significativa de los empleados, iniciando con la definicion y
seleccion de competencias, comunicacion clara, disefio de instrumentos de evaluacion, valoracion

justa, equitativa y seguimiento.

Mediante la realizacion de la evaluacion de desempefio, se logr6 determinar el nivel de
competencias de los empleados, revelando una calificacién baja en las areas asociadas con
eficiencia, productividad, calidad, organizacion y planificacion. Esta calificacion baja indica que
los empleados han obtenido puntuaciones cercanas a uno (1), lo que implica que existen
habilidades limitadas en estas areas especificas.

Mediante la implementacién del sistema de evaluacion 90 grados, se logré una identificacién
precisa de las competencias que obtuvieron calificaciones con desempefio destacado como fueron
el trabajo en equipo, orientacion a los resultados y vision estratégica. Estos resultados permitieron
la formulacién de estrategias clave en areas cruciales del ciclo de gestién de recursos humanos.
Estas estrategias han influido directamente en el proceso de: reclutamiento y seleccién de
personal, induccién, capacitacion, formacién continua, plan de carrera y programa de incentivos,

lo que permitira mejorar la productividad y calidad en la empresa.

EXIBAL se destaca por su amplia variedad en la produccién de alimentos para la nutricién animal,
lo que les brinda una ventaja competitiva, sin embargo, la empresa valora la capacitacion y
formacion de su personal para la mejora continua de la calidad y servicio, pero enfrenta
dificultades para identificar y retener talento potencial clave. A pesar de tener una presencia
nacional y solidos equipos de ventas, se identifica una falta de alineacién con los objetivos
estratégicos, lo que podria afectar la coherencia entre las actividades operativas y la vision de la

organizacion.
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RECOMENDACIONES

Se debe lograr una identificacion precisa de los elementos involucrados en el proceso de
evaluacion del desempefio, para adoptar un enfoque estructurado que comience al reconocer las
habilidades fundamentales necesarias para el éxito en cada posicion: estas habilidades deben estar
estrechamente alineadas con los objetivos estratégicos y las responsabilidades laborales asignadas
al interior de la empresa; realizando una exploracion de la documentacion existente, incluyendo
descripciones de puestos, perfiles de competencias y manuales de recursos humanos, estos
recursos pueden proporcionar una visién mas clara de las habilidades previamente definidas para

cada rol.

Reforzar y mejorar las competencias vinculadas a eficiencia, productividad, calidad, organizacion
y planificacion a través de la aplicacion de estrategias establecidas en la propuesta, relacionadas
a: programas de capacitacion, establecimiento de objetivos claros, herramientas de gestion,
evaluacion continua, reconocimiento y recompensas, cultura de aprendizaje y apoyo directivo que
se promuevan con la colaboracidn de expertos, lideres de equipos y empleados con experiencia

significativa.

La evaluacion por competencias en un enfoque de "evaluacion 90 grados"”, ofrece una visién
integral del desempefio al involucrar a un evaluador, permitiendo identificar fortalezas y areas de
mejora, brindando orientacién personalizada para el desarrollo, alineando el crecimiento con los
objetivos estratégicos, mejorando la retroalimentacion, facilitando la gestién del talento humano,
motivando a los empleados, respaldando decisiones informadas, fomentando una cultura de
aprendizaje, para mejorar el rendimiento organizacional, mientras se promueve la transparencia

y comunicacion efectiva entre empleados y supervisores.

La empresa debe establecer criterios claros y objetivos para la evaluacion del desempefio de su
personal operativo y administrativo, asegurando que todos los empleados sean evaluados de
manera justa y transparente, esto contribuira a mantener un ambiente de trabajo equitativo y a
fomentar la percepcion de imparcialidad entre el personal; ademas fortalecera la motivacion de
los empleados al saber que su esfuerzo y contribucién son reconocidos y valorados en igual

medida.

119



BIBLIOGRAFIA

Acufa, M. (2022). Modelo de evaluacion de desempefio de 360 grados a la gestion del Talento

Humano para la empresa Lactalis del ECUADOR SA. (Tesis de pregrado, Universidad

Central del Ecuador). Recuperado de:
https://www.dspace.uce.edu.ec/entities/publication/a976e5be-8b18-4d7f-be32-
b58c544ec519

Agudelo, B. (2019). Formacidn del talento humano y la estrategia organizacional en empresas
de Colombia. Recuperado de: http://scielo.org.co/pdf/entra/v15n1/1900-3803-entra-15-
01-116.pdf

Alles, M. (2016). Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por competencias. México:
Ediciones Granica.

Alvarado, J. & Hernandez, T. (2019). Evaluacion del desempefio, periodo 2018 con enfoque de
competencias laborales para el disefio del manual de funciones de la Empresa
CORPMEGABUSS Cia. Ltda., del cantén Guano, provincia de Chimborazo. Recuperado
de: http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/11319/1/12T01275.pdf

Anchundia, A., & Cuesta, A. (2018). Sistema de gestién del talento humano y su influencia en el
nivel académico de la carrera de Ingenieria Industrial de la Universidad Técnica de
Manabi. Recuperado de: http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_abstract&pid=S52218-
36202018000400207

Avilés, C. (2019). Andlisis de las buenas practicas de Talento Humano en el Ecuador:
Descripcién de la dimension de desarrollo en empresas ecuatorianas, 2019. (Tesis de
pregrado, Pontificia Universidad Cat6lica del Ecuador). Recuperado de:
https://repositorio.puce.edu.ec/server/api/core/bitstreams/bad212e9-330c-41fe-b4a0-
5c37271442a8/content

Banco Desarrollo de América Latina. (2016). América Latina: en busca de trabajadores mejor
formados. Recuperado de:
https://www.caf.com/es/conocimiento/visiones/2016/12/america-latina-en-busca-de-
trabajadores-mejor-formados/

Berrones, W. (2022). Evaluacion al desempefio del talento humano de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Divino Nifio, del canton Cumanda, provincia de Chimborazo, periodo 2019. (
Tesis de pregrado, Escuela Superior Politécnica de Chimborazo). Recuperado de:
http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/17557/1/12T01506.pdf

Bouzas, J., & Gaytéan, G. (2019). Gestion de talento humano. México: lure Editores.

Byman, A. (2013). Business research methods, 4th ed., 001-778, . Oxford University Press,
Oxford, England, (2015). Recuperado de:



https://www.researchgate.net/publication/236673027_Business_Research_Methods_OX
FORD_University Press ISBN_978 983 47074 77

Cambal, M. (2018). Evaluacion del desempefio por competencias para el disefio de un manual de
procesos en el departamento de talento humano del GAD Provincial de Pastaza, 2017.
(Escuela Superior Politécnica de Chimborazo). Recuperado de:
http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/8738/1/12T01161.pdf

Casallas, D. (2018). Aplicacion de la evaluacion de desempefio 360° como herramienta para
alcanzar el éxito profesional del recurso humano en las empresas. Bogota: Universidad
de Granada.

Chiavetano, I. (2011). Administracion de recurosos humanos. México: Mc Graw Hill.

Chicaiza, J., Espin, E., & Castillo, J. (2019). Evaluacion del desempefio del talento humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Rhumy Wara. (Tesis de pregrado, Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo). Recuperado de:
http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/13554/1/12T01333.pdf

Cuesta, A., Triana, S., Fenton, V., Darias, I., Loor, A., & Mateus, D. (2018). Evaluacion del
desempefio, compromiso y gestion de recursos humanos en la empresa. Recuperado de:
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6311879

Del Toro, C., Guzman, M., & Campdesuner, R. (2018). La evaluacién del desempefio, los
procesos Yy la organizacion. Redalyc. Cuba: Instituto Superior Politécnico José Antonio
Echeverria

Duque, G., Cordova, F., Gonzales, k., & Aguirre, J. (2020). Evaluacion de la gestién financiera
y cualidades gerenciales en empresas Ecuatorianas. Recuperado de:
https://repositorio.uide.edu.ec/bitstream/37000/4423/1/1562-
Text0%20del%20art%c3%adculo-7648-1-10-20201127.pdf

Escobedo, G., & Andrade, V. (2017). Desarrollo sustentable. Estrategia en las empresas para un
futuro mejor. México: Alfaomega grupo editor.

Evaluando ERP. (2021). Sistema de gestion ¢Qué es? ¢Cuantos tipos hay?. Recuperado de:
https://www.evaluandoerp.com/software-erp/sistema-de-gestion/

Flores, E., Pombosa, E., & Alarcén, G. (2021). Evaluacion del desempefio laboral y su incidencia
en los trabajadores administrativos del Gobierno Auténomo Descentralizado parroquial
rural de Quisapincha, canton Ambato, provincia de Tungurahua. (Tesis de pregrado,
Escuela Superior Politécnica de Chimborazo) Recuperado de:
http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/15111/1/12T01433.pdf

Gallardo, E. (2017). Metodologia de la Investigacion.  Recuperado  de:
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/4278/1/DO_UC_EG_MA
|_UCO0584_2018.pdf



Guartan, A., Torres, K., & Ollague, J. (2019). La evaluacién del desempefio laboral desde una
perspectiva integral de varios factores. Recuperado de:
http://repositorio.utmachala.edu.ec/bitstream/48000/14906/1/T-

3139 GUARTAN%20SALINAS%20ANDREA%20GEOVANNA.pdf

Gutierrez, M. (2018). Definicion y objetivos de la Evaluacion del Desempefio. Recuperado de:
https://www.gestiopolis.com/definicion-y-objetivos-de-la-evaluacion-del-desempeno/

Heitan, W. (2020). Productividad en la era del conocimiento. México: Mc Graw Hill.

Hernandez, M. (2017). Método CAMEL. Recuperado de:
https://finanzasucv.wordpress.com/2012/12/14/metodoligia-camel/

Hernandez, R. (2014). Metodologia de la investigacién. México: Mc Graw Hill.

Hernandez, S., Fernandez, C., & Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacion. México:
McGRAW-HILL / Interamericana Editores,.

Herrera, V., Elizalde, L., & Basantes, J. (2022). Disefio y aplicacion de una evaluacion del
desempefio al personal operativo del cuerpo de bomberos del cantén Pujili, provincia de
Cotopaxi, periodo 2021. (Tesis de pregrado, Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo). Recuperado de:
http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/17791/1/12T01568.pdf

Hidalgo, A. (2022). Evaluacion del desempefio del personal de la constructora financiera Zavala
“Cofiza”. (Tesis de pregrado, Escuela Superior Politécnica de Chimborazo). Recuperado
de: https://biblioteca.espoch.edu.ec/cgi-bin/koha/opac-
detail.pl?biblionumber=72028&shelfbrowse_itemnumber=120348

Lago, G., & Nadruz, P. (2015). Gestion por competencias: Integracion entre la evaluacion del
desempefio 'y la  formaciébn y el  desarrollo. Recuperado  de:
http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion%20po
r%?20competencias.pdf

Llorenc, G. (2021). Competencias directivas. Barcelona: Marge Book.

Martinez, J. (2020). La productividad y su importancia. Recuperado de:
http://www.econosublime.com/2019/04/que-es-productividad-importancia.html

Matute , J. (2016). Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral [Internet].
Santiago de Guayaquil. (Tesis de pregrado, Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil). Recuperado de:
https://www.researchgate.net/publication/302926726_Clima_organizacional _y_su_inci
dencia_en_el_desempeno_laboral

Medina , J., & Olivares, G. (2018). Modelo de evaluacion del desempefio de 360° para la mejora
de la gestion del recurso humano en la clinica San Lorenzo S.R.L. (Tesis de pregrado

Universidad Central del Ecuador). Recuperado de:



https://www.dspace.uce.edu.ec/entities/publication/a976e5be-8b18-4d7f-be32-
b58c544ec519

Morén, J. (2016). La evaluacion del desempefio o de las competencias en la practica clinica. 1 a
Parte: principios y métodos, ventajas y desventajas. Bogota: Educ Med.

Ofia, A., & Vega, R. (2022). Importancia del analsis FODA para la elaboracion de estratégias
en organizaciones Americanas, una revision de la ;ultima década. Recuperado de:
https://tambara.org/wp-content/uploads/2018/12/1.Foda_0%C3%B1a_final.pdf

Opere, M. (2018). valuacion del desempefio laboral, util para todos. Blog sobre Retencion y
Desarrollo del Capital Humano. Madrid: Grupo P& A.

Parraga, L. (2018). Evaluacion del desempefio por competencias. Chone: Enfoques .

Pecanha, V. (2022). Conoce el modelo de gestion por competencias y cémo colabora para
aumentar la productividad en las empresas. Recuperado de:
https://rockcontent.com/es/blog/gestion-por-competencias/

Ramirez R, Avedafio , L., Aleméan , C., Lizardo , R., Ramirez, R., & Cardona, Y. (2018). En
Sudamérica, paises como Argentina, Brasil, Ecuador y Pert han implementado GTH en
sus organizaciones para apoyar, recompensar y retener a los empleados; crea un
impacto positivo en el logro de metas. Bogota: Espacios.

Ramos, G. (2021). La importancia de la productividad. Recuperado de:
https://mwww.linkedin.com/pulse/la-importancia-de-productividad-en-las-empresas-
ramos-verastegui/?originalSubdomain=es

Remirez, Y. (2019). Evaluacién del desempefio: tendencias actuales. Recuperado de:
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1025-02552019000200159

Sampaolessi, L. (2021). Modelo de Aprendizaje por Competencias: Conocé la ultima tendencia
en disefio curricular. Recuperado de: https://aulica.com.ar/modelo-de-aprendizaje-por-
competencias/

Sanabria, L. (2020). Investigacion en Sistemas de Gestidn: avances y retos de la gestion integral.
Bogota: USTA.

Silverio, S. (2020). Evaluacion del desempefio en los ultimos 10 afios en latinoamerica.
Recuperado de: https://www.linkedin.com/pulse/evoluci%C3%B3n-de-la-
evaluaci%C3%B3n-del-desempe%C3%B10-en-los-10-silverio-
sanchez/?originalSubdomain=es

Smowl tech. (2022). Evaluacion del talento. Recuperado de:
https://smowl.net/es/blog/evaluacion-del-talento/

Suérez, F. (2019). Sistemas de comunicaciones. Cordoba: Cientifica Universitaria.

SYDE. (2022). Indicadores de productividad. Recuperado de:
https://www.sydle.com/es/blog/indicadores-de-productividad-
60c3708b688dbh6117f3d5¢c09/



SYDLE. (2022). ¢ Qué es evaluacion de desempefio? Conoce 13 modelos eficientes. Recuperado
de: https://www.sydle.com/es/blog/evaluacion-de-desempeno-
620a9147e45de05ff60302f8#:~:text=La%20evaluaci%C3%B3n%20de%20desempe%C
3%B10%20es%20una%20herramienta%20que%20el%20RR,relaci%C3%B3n%20con
%20sus%20responsabilidades%20laborales.

Taype, M. (2018). Definicion y objetivos de la Evaluacion del Desempefio. Recuperado de:
https://www.gestiopolis.com/definicion-y-objetivos-de-la-evaluacion-del-desempeno/

Vinueza, V., & Diaz, J. (2017). Evaluacién del desempefio por competencias del GAD Municipal
del canton Bafios de Agua Santa, provincia del Tungurahua, periodo 2016. (Tesis de
pregrado, Escuela Superior Politécnica de Chimborazo). Recuperado de:
http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/8694/1/12T01131.pdf

Total 51 referencias bibliogréaficas



ANEXOS

ANEXO A: MODELO DE EVALUACION DE DESEMPENO 90

COMPETENCIAS

GRADOS POR

SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Formulario de Evaluacion por competencias

Datos del evaluado

Nombre de la
persona evaluada:

Puesto:

Antigliedad en el
puesto:

Periodo evaluado:

Datos del evaluador

Nombre de quien
evalla:

Puesto:

Relacion con el
Evaluado:

acuerdo

Margue en la columna de "calificacion™ para cada una de las opciones, dando un valor
de "1" a "'5"" seguin usted considere pertinente. Tome en consideracion que "'1"
corresponde al nivel Completamente en desacuerdo Yy "5 corresponde al nivel Muy de

COMPETENCIA |

DEFINICION

[1]2]3]4]5

Trabajo en equipo

Es la habilidad de

Fortalece el espiritu de equipo en toda la organizacion

desarrollar el equipo
hacia adentro, el

Actla para desarrollar un ambiente de trabajo amistoso,
buen clima y espiritu de cooperacion.

desarrollo de los
propios recursos
humanos. Supone

Valora sinceramente las ideas y experiencia de los demas;
mantiene una actitud abierta para aprender de los otros,
incluso sus pares y subordinados.

facilidad para la
relacion
interpersonal y la
capacidad de
comprender la
repercusion que las
acciones personales
ejercen sobre el
éxito de las acciones
de los demas.

Participa de buen grado en el grupo, apoya sus decisiones.
Realiza la parte de trabajo que le corresponde.

Comunicacién

Utiliza herramientas y metodologias para disefiar y preparar
la mejor estrategia de cada comunicacion.

Es la capacidad de
escuchar, hacer
preguntas, expresar

Es reconocido en su &rea de incumbencia por ser un
interlocutor confiable y por su habilidad
para comprender diferentes situaciones y manejar reuniones

conceptos e ideas en
forma efectiva,

Se comunica sin ruidos evidentes con otras personas en
forma oral y/o escrita

exponer aspectos
positivos.

En ocasiones sus respuestas orales o escritas no son bien
interpretadas.




Eficiencia y Productividad

Habilidad para
dirigir las propias
acciones y/o las de
otros de forma que
agreguen valor a la
organizacion,
alcanzando los
objetivos,
cumpliendo con el
tiempo disponible y
con la calidad
requerida. Implica
analizar los recursos
disponibles y
estudiar los posibles
costes/ beneficios.

Se desafia a si mismo estableciéndose objetivos cada vez
mas altos, y los alcanza.

Establece objetivos que superan al promedio y los cumple
casi siempre.

Mantiene un nivel adecuado de proactividad. Cumple con
los plazos vy la calidad en su trabajo.

Cumple con los objetivos de productividad establecidos de
acuerdo con
lo esperado.

Cumple a medias con los objetivos establecidos por sus
superiores.

Se conduce con escaso criterio en la autovaloracién de su
trabajo, el cual generalmente no
alcanza los estdndares de desempefio adecuados

Calidad

La calidad en el
trabajo se refiere a la
excelencia y el nivel

de desempefio
alcanzado por los
empleados en su
labor diaria.

Emprende acciones de mejora continua, centrandose en la
optimizacién de recursos y considerando todos los
miembros del equipo.

Cumple a cabalidad los procesos y tiempos de
elaboracion/entrega de los productos

Conoce perfectamente cada uno de los productos que ofrece
la organizacion y resuelve las consultas de los clientes
respecto a estos.

Habilidades Sociales

Habilidad para
desarrollar
conductas necesarias
de interaccion con
los demas de forma
efectiva/satisfactoria
, induciendo
respuestas
deseables.

Maneja situaciones sociales complejas con agilidad (donde
intervengan distintos roles, posiciones e intereses), incluso
si son totalmente novedosas

Se relaciona y maneja distintos entornos sociales.

Es capaz de identificar puntos de acuerdo entre las
opiniones de otras personas y las suyas.

Orientacion a los resultados

Es la tendencia al
logro de resultados,
fijando metas
desafiantes por
encima de los
estandares,
mejorando y
manteniendo altos
niveles de
rendimiento, en el
marco de las
estrategias de la
organizacion.

Siempre va un paso mas adelante en el camino de los
objetivos fijados, preocupado por los resultados globales de
la organizacion.

Establece sus objetivos considerando los posibles
beneficios. Compromete a su equipo en el logro de ellos.

Fija objetivos para su &rea en concordancia con los
objetivos estratégicos de la organizacion.

Trabaja para alcanzar los estandares definidos por los
niveles superiores, en los tiempos previstos y con los
recursos que se le asignan.

Vision estratégica

Implica una
orientacion
proactiva hacia el

Identifica oportunidades de alto valor, establece
alianzas estratégicas con otros agentes del entorno de la
organizacion.




futuro de la
organizacion.
Conlleva buscar
informacion del
entorno, analizarlo
para encontrar
oportunidades y
saber interpretar sus
cambios,
anticipandose a
ellos.

Busca y aprovecha las oportunidades del entorno,
obteniendo una ventaja
competitiva para la organizacion.

Se anticipa al impacto de los cambios del entorno y maneja

las relaciones que
afectan a su trabajo diario

Investiga los requerimientos del cliente y ofrece una
respuesta satisfactoria a corto y medio plazo.

Organizacion y planificacion

Habilidad para fijar
las metas y
prioridades del
trabajo. Implica
contemplar el
entorno, anticipar
posibles obstaculos,
actuar en base
a los plazos y
recursos
disponibles.

Capacidad para anticipar los puntos criticos de una
situacion o problema con un gran nimero de variables,
estableciendo puntos de control y mecanismos de
coordinacion

Capacidad para administrar simultaneamente diversos
proyectos
complejos.

Capacidad para establecer objetivos y plazos para la
realizacion de las tareas, definir prioridades 'y,
posteriormente, controlar la calidad del trabajo

Capacidad para organizar el trabajo y administrar
adecuadamente los
tiempos.




ANEXO B:  CERTIFICACIONES EXIBAL

Ministeno AQEQ_C_AL'D_A_Q
‘ /'\'c Agncz:mra. Ganaderia, n_g ;g&g?%my
uacultura y Pesca N\ AGRO

REPUBLICA DEL ECUADOR
MINISTERIO DE AGRICULTURA, GANADERIA, ACUACULTURA Y PESCA
AGENCIA ECUATORIANA DE ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD DEL AGRO - AGROCALIDAD

CERTIFICADO DE REGISTRO DE EMPRESA No.- 0548

EN CUMPLIMIENTO A LO ESTABLECIDO EN LA RESOLUCION N°® 483 DE LA COMUNIDAD ANDINA DE NACIONES,PUBLICADA EN
LA GAZETA OFICILA N® 573 Y EL R.O.N® 257 DEL PRIMERO DE FEBRERO DEL 2001,LA AGENCIA ECUATORIANA DE

ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD DEL AGRO-AGROCALIDAD,OTORGADA OTORGA EL PRESENTE CERTIFICADO DE REGISTRO
PARA PERSONA NATURAL O JURIDICA:

NOMBRE DE LA PERSONA NATURAL: OLGUER HUMBERTO LAMINA MAYGUA -BALANCEADOS
EXIBAL

REPRESENTANTE LEGAL Y TECNICO: ING. OLGUER HUMBERTO LAMINA MAYGUA
ACTIVIDADES A LAS QUE SE DEDICA:

FABRICANTE (F)
ACTIVIDADES AUTORIZADAS: | FORMULADOR (Fo)

COMERCIALIZADOR (CV)
DATOS DE LA PERSONA NATURAL O EMPRESA:
RUC 0602932378001
PROVINCIA/CIUDAD | RIOBAMBA
DIRECCION BARRIO SAN FRANCISCO DE PISCIN. PARROQUIA MALDONADO.
TELEFONO/FAX 032378927/0991636162

CLASIFICACION DE PRODUCTOS AUTORIZADOS: ALIMENTOS PARA USO ANIMAL
INSCRITO EN EL REGISTRO NACIONAL DE PRODUCTOS DE USO VETERINARIO:

CON EL No: 0548-F.C.V.-AGROCALIDAD

FECHA DE INSCRIPCION: 12 DE FEBRERO DE 2014 FECHA DE VENCIEMEINTO: QUITO, 12 DE FEBRERO DE 2024

POR DELEGACION:

A
F —

: ""&‘.!qi LY
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‘7 ‘ o a , Jal 3¢ _‘ 4 <
] PAAL Ing. Rommel Betancourt
== 1 “ ector de Inocuidad de Alimentos Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la
OF PRUDULILS V] ReelS Calidad del Agro - AGROCALIDAD

oany

Avs. Eloy Alfaro y Amazonas (Esq.) Edif. MAGAP, 9no piso, Teléfonos (593-2) 2567-232/2544-472 Fax: (593-2) 2228-448, e-mail: direccion@agrocalidad.gov.ec,
www.agrocalidad.gov.ec

Quito - Ecuador




ANEXO C: CERTIFICADO DE CUMPLIMIENTO DE BUENAS PRACTICAS DE
ALMACENAMIENTO

1 «ff

CALIVERIF
007 5-VT-2019

CERTIFICADO DE CUMPLIMIENTO DE BUENAS
PRACTICAS DE ALMACENAMIENTO, SEGUN LA
RESOLUCION TECNICA N°066 publicada en el R.O ‘
Suplemento Nro. 6 del 02 de junio del 2017

CERTIFICADO No. 62-F.Fo.l.C-AGROCALIDAD

‘ / ) AGROCALIDAD

Nombre del representante legal:
LAMINA MAYGUA OLGUER HUMBERTO

! Emitido a:
| LAMINA MAYGUA M e /
‘ OLGUER HUMBERTO Chlmt?orazo /4R.|obamba / Maidonado / San [
‘ - BALANCEADOS Francisco de Pisin :
|
‘ AL Direccién de la bodega: {
Chimborazo / Riobamba / Maldonado / San
Francisco de Pisin
Areas Certificadas:

Buenas Practicas de Almacenamiento para establecimientos que formulen, importen y
comercialicen productos veterinarios

Tipo de Producto / Actividad:
Alimentos, Sales Minerales y Premezclas / Importador y Comercializador

El certificado de cumplimiento de Buenas Practicas de Almacenamiento ha sido expedido por el organismo
Verificadora de Calidad CALIVERIF CIA. LTDA., bajo la autorizacion de Agencia de Regulacién y Control Fitoy

Zoosanitario, basandose en lo establecido en el 13.6, del | Técnico para el registro de empresas
y productos veterinarios y cumpliendo la Resolucién 066, publicada en el RO Suplemento Nro. 6 del 02 de
junio del 2017

Fecha de Emisién: 23 de mayo de 2019
Valido hasta 23 de mayo de 2022

MSc. Luis Alberto Menéndez Guerrero
Gerente General

Verificadora de Calidad

Caliverif Cia. Ltda.




ANEXO D: CERTIFICADO DE CUMPLIMIENTO DE BUENAS PRACTICAS

MANUFACTURA
- 2 ‘-‘{A‘f':g";‘:”r“ @ A_QQ!QCA_}IDQD

MINISTERIO DE AGRICULTURA Y GANADERIA
AGENCIA DE REGULACION Y CONTROL FITO Y ZOOSANITARIO - AGROCALIDAD
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CERTIFICADO DE CUMPLIMIENTO DE BUENAS
PRACTICAS DE MANUFACTURA

062-F.Fo.C.-AGROCALIDAD
OTORGADO A: OLGUFR HUMBERTO LAMINA MAYGUA -BALANCEADOS EXIBAL

ACTIVIDADES AUTORIZADAS: I SUZ8 VIT, FZRMULADOR ¥ COMERQIALZADIR DT 2 LIMTUTOS
S5 USC VETINAR O

RUC. 750295237601
PROVINGIA / CIUDAD: C-IM3ORAZO/RIORAMRA

DIRECCION: % AROU A MALDUNARG, BARRIO SaN FRANC'SCO DE PISIN

.

FELEFONO / FAX: 032378927/091636162

AREAS HABILITADAS: “REA DT PPODUCCHON ¥ ALMACENAMIENTO CL ALIMLNTOS DE USG

VETERINARIQ

INSCRITO FN FI REGISTRO NACIONAL DE PRODUCTOS DE USO VETERINARIO:
0548-FFo C. - AGROZALIDAD
FECHA DE EMISION DEL CERTIFICADO: 12 JEENERC DEL 2078

FECHA DE EXPIRACION DEL CERTIFICADO: 14 DL gw;
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LA RE JOAON God AGROCAL DAD /
POCLDERA A SANCIUNAM LE e e v
ACUERDO A LA LEY ONGANIGA D& MIEAT A
SANIGAD AGROFPECUARIA ¥ DECISION COCRDINADORA GENERAL DE REGISTSO OF INSURDS AGANECCUAR 38
45308 LA G S PANARGCID OF \AR AQENIA OB REDU_ACION ¥ CONTIIOL FITO Y ZOOSANTARIO
SAMOIIINE S CIVILES. ADMINS TIRAT IVAS AGROCALICAD
MONALLY Quie LB HE LUGAR

- etuador

DE



ANEXO E:  I1SO 22000:2005

Certificate EC17/81841416
The management system of

Lamifia Maygua Olguer
Humberto - Balanceados Exibal

Barrio San Francisco de Piscin s/n,
Riobamba, Chimborazo, Ecuador.

has been assessed and certified as meeting the requirements of

1ISO 22000:2005

For the following activities

Production and Marketing of balanced food (flour, pellets and
grumblet) for different species of animals (cattle, pigs, poultry, guinea

pigs).

Produccién de balanceados en harina, pelletizado y grumblet para
broiler, gallinas de postura, codornices, gallos fino, cerdos, bovinos y
especies menores.

This certificate is valid from 08 November 2017 until 08 November 2020
and remains valid subject to satisfactory surveillance audits.

Re certification audit due before 20/06/2020

Issue 2. Certified since 08 November 2017

Authorised by

SGS United Kingdom Ltd
Business Park Ell Port Cheshire CHE53EN UK
t+44 (0)151 3506666 f+44 (0)151 3506600 www.sgs com

SGS 22000 2005 1017
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NORMALIZACION DE TRABAJOS DE FIN DE GRADO

Fecha de entrega: 07/02/2024

INFORMACION DEL AUTOR
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INFORMACION INSTITUCIONAL

Facultad: ADMINISTRACION DE EMPRESAS
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