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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo disefiar un modelo integrado de evaluacion del
desempefio por competencias para el personal operativo de SIPIA S.A., con la finalidad de fortalecer
la gestion del talento humano mediante una herramienta objetiva que contribuya a la identificacion
del talento interno, la capacitacion, el desarrollo profesional y la promocion interna. La propuesta
busca mejorar la objetividad en la evaluacion del desempefio y apoyar la toma de decisiones

relacionadas con la gestion del talento humano dentro de la organizacion.

El estudio se desarroll6 bajo un enfoque metodolégico mixto, con un disefio no experimental,
de tipo descriptivo y de corte transversal. La poblacién estuvo conformada por 22 trabajadores del
area operativa y seis supervisores, por lo que se aplicé un censo a la totalidad de los participantes.
Como técnicas de recoleccion de informacion se utilizaron la encuesta, dirigida al personal
operativo, y la entrevista semiestructurada, aplicada a los supervisores, con el propdsito de

diagnosticar el estado actual del proceso de evaluacion del desempeiio en la empresa.

Los resultados del diagnostico evidenciaron la inexistencia de un sistema estructurado de
evaluacion del desempefio basado en competencias, asi como limitaciones en la medicion objetiva
del desempeiio, la identificacion del talento interno, la planificacion de acciones de capacitacion y el

desarrollo profesional del personal operativo. Asimismo, se identificé la necesidad de establecer
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criterios estandarizados para la evaluacion del desempefio que fortalezcan la transparencia y la

objetividad en los procesos de promocion interna y desarrollo del talento humano.

Con base en los hallazgos obtenidos, se disefid un modelo integrado de evaluacion del
desempefio por competencias que incorpora competencias técnicas y conductuales, indicadores de
desempefio, mecanismos de retroalimentacion, identificacion de necesidades de capacitacion y
criterios para la promocién interna del personal operativo. La propuesta constituye una herramienta
metodoldgica orientada a fortalecer la gestion del talento humano y a proporcionar una base objetiva
para la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo del personal, cuya implementacion y

evaluacion de resultados podran desarrollarse en futuras investigaciones.

Palabras Claves: evaluacion del desempefio; gestion por competencias; personal operativo;

desarrollo del talento; promocion interna.
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ABSTRACT
The purpose of this research was to design an integrated competency-based performance
evaluation model for the operational personnel of SIPIA S.A., with the aim of strengthening talent
management through an objective tool that supports internal talent identification, training,
professional development, and internal promotion. The proposed model seeks to improve the
objectivity of performance evaluation and support decision-making processes related to talent

management within the organization.

The study was conducted using a mixed-methods approach with a non-experimental,
descriptive, and cross-sectional research design. The study population consisted of 22 operational
employees and six supervisors; therefore, a census was conducted involving all participants. Data
were collected through surveys administered to operational personnel and semi-structured interviews
conducted with supervisors to assess the current state of the company's performance evaluation

process.

The diagnostic results revealed the absence of a structured competency-based performance
evaluation system, as well as limitations in objectively assessing employee performance, identifying
internal talent, planning training activities, and promoting the professional development of
operational personnel. Furthermore, the findings highlighted the need to establish standardized
performance evaluation criteria to strengthen transparency and objectivity in internal promotion and

talent development processes.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.

QUITO - ECUADOR | 2026




UIDE

Powared by
Arizona State University

L]
CAMPUS

Based on the findings, an integrated competency-based performance evaluation model was
designed, incorporating technical and behavioral competencies, performance indicators, feedback
mechanisms, identification of training needs, and criteria for internal promotion of operational
personnel. The proposed model constitutes a methodological tool intended to strengthen talent
management and provide an objective basis for decision-making related to personnel development.

Its implementation and subsequent evaluation may be addressed in future research.

Keywords: performance evaluation; competency management; operational personnel; talent

development; internal promotion.
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CAPITULO 1: INTRODUCCION AL PROYECTO DE INVESTIGACION
1.1.Presentacion de los datos de la empresa

1.1.1. Antecedentes de datos representativos de la empresa
Sipia SA es una empresa ecuatoriana con mas de 40 afios. Su trayectoria en el sector
agroindustrial dedicada principalmente a la elaboracion y comercializacion de conservas,
mermeladas y otros alimentos procesados, bajo estandares de calidad, inocuidad y seguridad

alimentaria.

La organizacidn realiza sus operaciones, teniendo su sede principal en la ciudad de Quito,
sector Puembo. llevando un enfoque orientado a la eficiencia productiva atendiendo las necesidades
tanto a clientes nacionales e Internacionales. Actualmente la empresa mantiene mas de 214
colaboradores, quiénes contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales con el fin fortalecer

su posicion en industria alimentaria.

Sipia S.A. através de su marca Alimentos Snob mantiene un vinculo cercano con el sector
agricola del Ecuador. La empresa genera oportunidades de empleo directos e indirectos, ya que
trabaja de manera conjunta con medianos y pequefios productores agricolas de las distintas regiones
del pais. Esto permite que la empresa tenga un seguimiento cercano a la produccion de su materia

prima ya que brinda asistencia, acompanamiento técnico y apoyo a los agricultores.

Por otra parte, La organizaciéon mantiene un compromiso de responsabilidad social. Su
gestion no solo se enfoca en el bienestar de sus colaboradores y proveedores si no también
contribuye en la participacion para el desarrollo social, y cultural de las diferentes comunidades.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Colaborando con fundaciones e instituciones sin fines de lucro aportando recursos y productos,

manteniendo un impacto positivo para la sociedad ecuatoriana.

1.1.2. Mision vision y valores.
Mision organizacional: Producir y comercializar conservas y alimentos seguros y nutritivos.
Manteniendo procesos de mejora continua e innovacion para satisfacer las necesidades del
consumidor. Garantizando la seguridad de los trabajadores como de los clientes y promoviendo la

responsabilidad con el medio ambiente. (SIPIA S.A., 2026)

Vision organizacional: Establecerse como una marca lider en el procesamiento de conservas
de alimentos a nivel nacional como internacional. Diferencidndose por su calidad, variedad e
innovacion de sus productos convirtiéndose en un socio estratégico y de confianza para

consumidores del sector alimenticio (SIPIA S.A., 2026)
Valores organizacionales:

e Actitud positiva: Capacidad que mantener un animo que ayude a actuar proactivamente frente
a desafios o dificultades, convirtiéndolas en oportunidades para encintar soluciones rapidas y

practicas. (SIPIA S.A., 2026)

e Disciplina: Habilidad para administrar de forma eficiente y eficaz los recursos
organizacionales orientdndose asi alcanzar objetivos con altos nivel de productividad y

calidad (SIPIA S.A., 2026).

e Flexibilidad: Habilidad para adaptarse al cambio de manera agil en entornos laborales y
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personales Manteniendo un desempefio eficaz. (SIPIA S.A., 2026)

e Simplicidad: Tendencia a ejecutar actividades de forma practica y eficiente, optimizando

tiempos y recursos para el logro de objetivos. (SIPIA S.A., 2026)

1.1.3. Analisis de entorno general y especifico. (PESTEL Y DAFO)

Para comprender el contexto que se desarrolla la problematica de investigacion se realizo el
analisis mediante las herramientas de PESTEL y DAFO. En el analisis PESTEL nos permitié
identificar factores externos que influyen en la gestion de talento humano dentro del sector
agroindustrial ecuatoriano mientras que en el analisis DAFO se identifico diferentes factores como
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas relacionadas a la evaluacion del desempefio del

personal operativo.

La realizacion de ambos analisis se fundament6 en la revision documental institucional de
SIPTA S.A. correspondiente desde el periodo 2025 — 2026, utilizando informacion de procesos
operativos, politicas internas, perfiles de cargos y documentos del area de talento humano. De igual
manera se utilizaron fuentes oficiales relacionadas con el entorno econémico, social y normativo del

Ecuador para analizar factores externos que afectan el sector agroindustrial.
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Figura 1 Andlisis PESTEL de SIPIA S.A. enfocado en gestion del entorno

FACTOR FACTOR FACTOR FACTOR FACTOR
POLITICO ECONOMICO SOCIAL TECNOLOGICO ECOLOGICO.

Nota. Elaboracion propia con datos institucionales y contextuales (SIPIA S.A., 2026) y

FACTOR LEGAL.

revision del entorno del sector agroindustrial ecuatoriano
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Figura 2 Andlisis DAFO aplicado a SIPIA S.A., con énfasis en el talento humano

Nota. Elaboracion propia con datos institucionales y contextuales (SIPIA S.A., 2026)

Seglin el analisis se evidencia sus fortalezas relacionadas con la experiencia de su personal y
la estandarizacion de sus procesos productivos. Sin embargo, sus debilidades que afectan
directamente a la gestion del talento humano se destaca la ausencia de un sistema estructurado de
evaluacion de desempefio lo cual limita la identificacion del talento interno y la dependencia del

conocimiento adquirido por experiencia para cubrir puestos criticos.
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Estas condiciones generan un riesgo para la continuidad operativa ya que la organizacion
carece de mecanismos para identificar colaboradores con potencial a desarrollo, planificar su sesion
de puestos estratégicos y asegurar transferencias de conocimientos técnicos. Asimismo, el entorno
externo, cada vez exige mas personal. competente en manejo de maquinaria especializada. Con el fin

de cubrir la necesidad de mantener altos estdndares de calidad, seguridad e inocuidad alimentaria

La implementacion de un modelo de evolucion del desempeio basado en competencias es
una respuesta estratégica a la problematica identificada ya que al proporcionar criterios objetivos
para orientar los programas de capacitacion, fortalecer el desarrollo del talento interno, garantizara la

continuidad de puestos criticos dentro de SIPIA S.A.

1.2.Planteamiento del problema en el area de Recursos Humanos.

1.2.1. Descripcion del problema
SIPIA S.A., es una empresa del sector alimenticio cuyos procesos de produccion dependen en
su mayoria en el manejo adecuado de la materia prima y manipulacion de maquinaria y equipos
criticos. Por lo cual resulta indispensable contar con colaboradores que posean las competencias
técnicas, conductuales y operativas necesarias para asegurar la calidad, continuidad y eficiencia en

sus procesos productivos.

Actualmente, SIPIA S.A. no dispone de un sistema estructurado de evaluacion del desempefio
basado en competencias que permita valorar objetivamente el rendimiento, asi como las
competencias técnicas y conductuales del personal operativo. Esta situacion limita la identificacion

del talento interno, dificulta la planificacion de acciones de capacitacion y desarrollo, reduce la
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objetividad de las decisiones relacionadas con la promocion y sucesion interna, y afecta la gestion

estratégica del talento humano dentro de la organizacion.

Como consecuencia, las decisiones relacionadas con el desarrollo profesional pueden estar
influenciadas por criterios subjetivos, lo que dificulta la transparencia, equidad y objetividad de los
procesos de promocion interna. Asimismo, esta situacion limita la identificacion de brechas de
competencias y necesidades de capacitacion, afectando el fortalecimiento del talento humano y la

mejora continua de los procesos organizacionales.

1.2.2. Pregunta de investigacion
(Como puede SIPIA S.A. fortalecer la gestion del talento humano del personal operativo
mediante el disefio de un modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias que
facilite la identificacion del talento interno, el desarrollo de competencias y la toma de decisiones

para la capacitacion y promocion interna?

1.2.3. Finy objetivos de trabajo
El presente trabajo tiene como finalidad disefiar un modelo integrado de evaluacion del
desempefio por competencias para el personal operativo de SIPIA S.A., que permita evaluar
objetivamente el desempefio laboral, identificar el talento interno, orientar los procesos de

capacitacion y fortalecer la promocion y el desarrollo profesional dentro de la organizacion.

1.2.3.1. Objetivo general
Disefiar un modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias para el personal

operativo de SIPIA S.A., que permita evaluar objetivamente el desempefio laboral, identificar el
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talento interno, orientar los procesos de capacitacion y fortalecer la promocion y el desarrollo

profesional dentro de la organizacion.

1.2.3.2.0bjetivo especifico

e Identificar la situacion actual en el proceso de evaluacion e identificacion del personal
operativo de SIPIA S.A. mediante el analisis de los procedimientos, criterios e instrumentos

utilizados para identificar sus fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora.

e Identificar las competencias técnicas, conductuales y operativas requeridas para el adecuado

desempefio del personal operativo en los procesos productivos de SIPIA S.A.

e Disefiar un modelo integrado de evaluacion de desempefio por competencias, que incluya
instrumentos, escalas de valoracion, procedimientos de aplicacién y mecanismos de
retroalimentacion para el personal operativo de SIPIA S.A.

1.3.Justificacion e importancia del trabajo de investigacion
La gestion de desempefio es un elemento clave para garantizar la eficiencia, calidad y
continuidad operativa en las organizaciones. Atreves de este proceso se puede identificar fortalezas y
debilidades del personal y transformarlas en oportunidades de mejora para potencializar a los
colaboradores con el fin de delegar mayores responsabilidades, contribuyendo a un desarrollo del
talento humano para cumplir objetivos organizaciones (Chiavenato, Administracién de recursos

humanos: El capital humano de las organizaciones, 2017).
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El presente proyecto se justifica ya que en SIPIA S.A., al no disponer de un proceso
estructurado y estandarizado que permita evaluar de forma objetiva las competencias del personal
operativo de maquinas criticas. Esta situacion dificulta que se identifique el talento interno y genera

subjetividad en decisiones relacionadas a promociones, capacitaciones y planes de sucesion.

La importancia de este proyecto radica en disefiar un modelo integral de evaluacion de
desempefio basados en competencias técnicas, operativas y conductuales, manteniendo criterios
claros y medibles para mejorar el desempefio de colaborador. De esta manera fortaleceremos la
transparencia equidad y confiabilidad de los procesos de gestion de talento humano, De esta forma
podremos minimizar riesgos operativos asociados con errores humanos, mejorar la planificacion de

sucesion interna y fortalecer los procesos productivos.

La implementacion de este proyecto es factible ya que se desarrollara con recursos internos
de la organizacion sin requerir mayor inversion tecnologica apoyandose principalmente en el disefio

de perfil de cargos, indicadores y herramientas de evaluacion adaptadas a la empresa.

El modelo propuesto se concibe como un modelo integrado porque articula en un nico
sistema la evaluacion de competencias técnicas y conductuales, indicadores de desempefio,
mecanismos de retroalimentacion, identificacion de necesidades de capacitacion y criterios para el
desarrollo y la promocion interna del personal operativo. Esta integracion permite que la evaluacion
trascienda la medicion del rendimiento y se convierta en una herramienta estratégica para la gestion

del talento humano.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1.Gestion de talento humano
Para el desarrollo y la sostenibilidad de las organizaciones actuales, el manejo del talento hu
mano se ha vuelto un componente fundamental. En las ultimas décadas, la vision de los empleados
en las organizaciones ha cambiado radicalmente, ya que antes se les consideraba solo como recursos
productivos y ahora son vistos como actores estratégicos que pueden crear valor, innovacion y

beneficios competitivos sostenibles.

Esta transformacion es respuesta a la exigencia de las entidades de adecuarse a contextos cada
vez mas cambiantes, en los que el conocimiento, las competencias y la habilidad para aprender de los

individuos son elementos cruciales para el logro de las metas empresariales.

La gestion de talento humano desde una perspectiva organizacional incluye el grupo de
politicas, procesos y practicas enfocadas en atraer, fomentar, motivar y conservar a los empleados a
que contribuyan a la ejecucion de las estrategias empresariales. Segiin Chiavenato (2021), este
planteamiento persigue conciliar los intereses de la organizacion con las expectativas del personal,

fomentando circunstancias que beneficien el desarrollo individual y el rendimiento en equipo.

La importancia de gestionar el talento humano reside en que las organizaciones se apoyan en
las habilidades de los individuos para llevar a cabo sus operaciones, solucionar problemas y afrontar
los retos ambientales. La intervencion de empleados capacitados y dedicados a las metas
organizacionales es esencial para que los resultados sean sostenibles, independientemente de la

tecnologia, la infraestructura o las inversiones financieras. Por esta razon, la administracion de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.

QUITO - ECUADOR | 2026




I N
CAMPUS

L’ UIDE

Powared by
Arizona State University

personal a dejado de ser inicamente una funciéon administrativa para convertirse en un rol

estratégicos en la planificacion de las organizaciones.

Bajo este enfoque, las organizaciones tratan de poner en practica procedimientos que
posibiliten el reconcomiendo de las fortalezas de sus trabajadores y el impulso de aquellas
habilidades que favorecen la consecucion de resultados. Actividades como el reclutamiento de
personal, la formacion, la evaluacion del rendimiento, la administracion de compensaciones y el
crecimiento profesional son elementos que constituyen un sistema completo cuyo objetivo es
optimizar al maximo las capacidades humanas dentro de la organizacion. Dessler (2020) indica que
estos procesos tienen que implementarse de forma articulada, de modo que cada uno ayude a reforzar

las habilidades requeridas para lograr las metas organizaciones.

Un aspecto relevante dentro de la gestion del talento humano es el reconocer las diferencias
individuales. Cada trabajador tiene experiencias, habilidades, conocimientos y motivaciones
especificas que afectan su rendimiento en el trabajo. Esta realidad demanda que las organizaciones
establezcan métodos que les permitan detectar estas caracteristicas y utilizarlas de manera efectiva.
De esta manera se pueden manejar apropiadamente las habilidades de los empleados, se puede
aumentar la productividad, mejorar el ambiente laboral y crear mas oportunidades de crecimiento

profesional.

La literatura especializada concuerda en que las organizaciones que invierten en el desarrollo
de su personal logran un mejor rendimiento organizacional. Segin Taylor y Armstrong (2023), las

practicas que buscan potenciar las habilidades de los empleados promueven la innovacion, mejoran
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el compromiso con el trabajo y hacen mas sencilla la adaptacion a los cambios en el entorno. Estos
beneficios son especialmente importantes en areas donde la operacion depende de conocimientos

técnicos concretos y del cumplimiento meticuloso de los procedimientos establecidos.

En organizaciones industriales y agroindustriales, la gestion del talento humano adquiere
caracteristicas particulares debido a la naturaleza de sus procesos productivos. El funcionamiento de
la maquinaria, la eficacia en las operaciones, la seguridad laboral y el control de calidad necesitan
empleados que cuenten con habilidades técnicas y conductuales que estén a la altura de los
requerimientos de cada cargo. En estas circunstancias, una adecuada gestion de talento humano
ayuda a disminuir los errores de operacion, asegurar la seguridad en el trabajo y a garantizar que las

labores productivas continuen.

En este contexto, las organizaciones requieren instrumentos que les posibiliten reconocer de
forma objetiva las habilidades de sus empleados y establecer su potencial de desarrollo. La
administracion del talento humano no se enfoca inicamente en satisfacer las necesidades inmediatas
del personal, sino que también busca capacitar a los empleados para que puedan tomar
responsabilidades futuras dentro de la organizacion. La adopcion de enfoques orientados a la
identificacion y el desarrollo de competencias ha sido promovida por esta necesidad, tal que estos
permiten establecer una conexion mas cercana entre las habilidades individuales y los requisitos

estratégicos de la organizacion.
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2.2.Gestion por competencias
La gestion por competencias constituye uno de los enfoques mas utilizados en la
administracion moderna del talento humano debido a su capacidad para vincular las caracteristicas
de los colaboradores con las necesidades estratégicas de las organizaciones. Este modelo surge como
una alternativa a los sistemas tradicionales de gestion de personal, los cuales se centraban en las
funciones y responsabilidades de los puestos de trabajo, dejando en un segundo plano las

capacidades individuales necesarias para alcanzar un desempeio sobresaliente.

La idea de competencia comenzd a cobrar importancia desde que David McClelland en los
afios setenta, llevo a cabo investigaciones que pusieron en duda la efectividad de los procedimientos
tradicionales de seleccion basados solamente en titulos académicos o exdmenes de conocimiento.
Las investigaciones mostraros que ciertos rasgos individuales podian predecir mas eficazmente el
rendimiento exitoso dentro de la organizacion. Mas tarde Signe M. Spencer y Lyle M Spencer Jr.
Expandieron esta perspectiva al describir las competencias como rasgos inherentes a un individuo
que estan directamente vinculados con un desempefio eficaz o sobresalientes en un trabajo

especifico.

Bajo esta perspectiva, la administraciéon por competencias tiene como objetivo reconocer
aquellas habilidades que crean valor dentro de la organizacion y transformarlas en pautas de
referencia para los diversos procesos de recursos humanos. Michael Amstrong y Stephen Taylor
sefialaron que este enfoque permite alinear las capacidades de los colaboradores con los objetivos

estratégicos de la empresa. Facilitando una gestion mas coherente e integrada de las personas.
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La implementacion de un modelo basado en competencias requiere la identificacion precisa
de los saberes, aptitudes, conductas y actitudes que los empleados deben tener para realizar sus tareas
con eficacia. Estos conocimientos funcionan como orientacion para procedimientos tales como la
seleccion, el reclutamiento, la capacitacion, la evaluacion del rendimiento y el planeamiento del
desarrollo profesional. De este modo, las decisiones vinculadas a la administracion del talento
humano se basan en criterios que han sido previamente definidos y que estan en consonancia con lo

que la organizacion necesita.

Martha Alicia Alles (2017), sostiene que la gestion por competencias posibilita la creacion de
sistemas de gestion mas transparentes y objetivos, pues define pardmetros especificos para evaluar el
rendimiento de los empleados. La organizacion tiene la capacidad de detectar con mas exactitud las
fortalezas y oportunidades de mejora de cada colaborados cuando las competencias estdn mas
definidas con claridad. Esto simplifica el disefio de planes de desarrollo en consonancia con sus

necesidades y potencialidades.

La habilidad de este modelo para integrar los diversos subsistemas de talento humano es una
de sus contribuciones mas importantes. La gestion por competencias fomenta una perspectiva holista
en la que todos estos componentes estan relacionados entre si, en lugar de manejar proceso como la
seleccion, la capacitacion o la evaluacion de forma aislada. Estos elementos se articulan en torno a
un conjunto compartido de competencias organizacionales. Esta integracion ayuda a garantizar la

coherencia de las politicas internas y a mejorar el rendimiento general de la organizacion.
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Es comun en el mundo de los negocios clasificar las competencias en varias categorias segin
su naturaleza. Las competencias conductuales se vinculan con las conductas observables que
permiten un desempeio eficaz; las competencias técnicas aluden a los saberes especializados
necesarios para llevar a cabo una actividad determinada; y las competencias organizaciones son
aquellas caracteristicas que expresan la cultura, los valores y la identidad de la organizacion,
permitiendo tener una perspectiva mas integra de las habilidades de los colaboradores y su aporte a

los resultados de la organizacion.

La gestion por competencias cobra importancia especial en organizaciones industriales,
donde la operacion se basa en procesos técnicos y en la observancia rigurosa de estandares de calidad
y seguridad. La determinacion de competencias esenciales posibilita definir perfiles mas exactos para
cada posicion laboral y propicia la toma de decisiones vinculadas con promociones, distribucion de
responsabilidades y programas de capacitacion. Esta circunstancia es particularmente relevante en
zonas operativas, porque los errores pueden tener un impacto considerable sobre la continuidad de

las operaciones, la seguridad y la productividad.

En el marco de SIPIA S.A., emplear una perspectiva fundamentada en competencias puede
ayudar a consolidar la objetividad en los procedimientos de evaluacion del personal operativo, lo que
posibilita detectar empleados con capacidad para desempefar roles de mayor responsabilidad en lo
que respecta al manejo de maquinaria. Para esto, es esencial entender las habilidades que afectan el

rendimiento laboral y cdmo se pueden evaluar dentro de un ambiente organizacional.
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2.3.Competencias laborales
Las competencias laborales son un componente clave en la gestion contemporanea del talento
humano, porque permiten determinar las habilidades que los trabajadores necesitan para realizar sus
tareas eficazmente y colaborar con la consecucion de las metas de la organizacion. En el entorno
empresarial, su investigacion ha ganado cada vez mdas importancia, sobre todo en situaciones en las

que las empresas intentan aumentar su competitividad a través del desarrollo de su capital humano.

Varios autores han tratado el concepto de competencia laboral desde diferentes puntos de
vista. Spencer y Spencer (1993), la describen como un rasgo intrinseco de una persona que esta
vinculado con el desempefio exitoso en un cargo o actividad laboral. Esta definicion subraya que las
competencias no se restringen solo a los saberes técnicos, sino que incluyen factores como actitudes,
valores, motivaciones, habilidades y caracteristicas de comportamiento que afectan de manera

directa el desempefio de los trabajadores.

Segun Alles (2017), desde una perspectiva de gestion organizacional, las competencias
laborales son el conjunto de conductas que pueden ser observadas y que distinguen a los empleados
con un rendimiento superior de aquellos que tienen resultados promedio. Desde este punto de vista,
las competencias permiten definir criterios objetivos para la eleccion, evaluacion y desarrollo del
talento humano. Esto favorece la adaptacion entre las habilidades de los empleados y los

requerimientos estratégicos de la empresa.

Las competencias laborales son relevantes porque sirven como medida para la gestion de las

personas en la compafiia. Si una organizacion determina con claridad cuéles son las competencias
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necesarias para cada puesto, puede crear procesos de reclutamiento, formacion y evaluacion mas
eficaces. Segin Chiavenato (2021), la definicién apropiada de competencias ayuda a crear perfiles

ocupacionales mas exactos y favorece la mejora constante de los procesos organizacionales.

Las competencias laborales se suelen dividir en varias categorias basandose en las metas
institucionales y las particularidades del puesto. Una de las categorizaciones mas comunes hace una
distincion entre competencias conductuales y competencias técnicas. Las competencias técnicas
tienen que ver con los saberes especificos, procedimientos, metodologias y habilidades requeridas
para llevar a cabo una actividad especifica. Su progreso, por lo general, esta vinculado con la

preparacion profesional, la educacion académica y el conocimiento obtenido en el curso del trabajo.

Por otro lado, las competencias conductuales se refieren a las actitudes y comportamientos
que afectan la forma en que un individuo interacta con su ambiente laboral y ejecuta sus tareas. Este
conjunto de competencias incluye elementos como liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion
efectiva, adaptabilidad, compromiso organizacional y enfoque hacia los resultados. Segun los autores
Armstrong y Taylor (2023), las habilidades conductuales hacen posible que los trabajadores
respondan de manera apropiada a los retos del entorno y favorecen la integracion de los equipos

laborales.

Otra categorizacion muy comun distingue entre las competencias especificas y las genéricas.
Las competencias especificas estdn directamente vinculadas a las tareas especificas de un puesto de
trabajo en particular, mientras que las competencias genéricas son aquellas que se pueden utilizar en

diversos roles o campos dentro de una organizacion. Esta distincion es particularmente Util para crear

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.

QUITO - ECUADOR | 2026




I N
CAMPUS

L’ UIDE

Powared by
Arizona State University

sistemas de evaluacion que tomen en cuenta las demandas especificas de cada puesto, asi como los

requisitos generales de la compaiiia.

En las empresas industriales, la importancia de las habilidades laborales se acentia porque la
realizacion adecuada de procesos técnicos y el respeto a los estandares de calidad y seguridad son
esenciales para llevar a cabo operaciones productivas. Los empleados que se involucran en procesos
operativos necesitan tener conocimientos especificos sobre maquinaria, procedimientos laborales y
normas de seguridad, ademas de conductas que promuevan la responsabilidad, la disciplina operativa

y la capacidad para reaccionar ante circunstancias imprevistas.

Para SIPIA S.A., es esencial identificar las competencias laborales para crear un modelo
integral de evaluacion del desempefio. Definir las competencias conductuales y técnicas permitira
fijar criterios objetivos para evaluar la productividad del personal operativo y definir el potencial de
los colaboradores para encargarse de tareas mas complejas en la organizacion. La toma de decisiones
acerca de la capacitacion, el desarrollo profesional y la planificacion del talento interno se hace mas
sencilla con este enfoque. Estos aspectos estan intimamente relacionados con los procesos para

evaluar el desempefio.

2.4.Evaluacion de desempeiio
La evaluacion del desempetio es uno de los procesos més importantes en la administracion
del talento humano, ya que posibilita una medicion sistematica de lo que rinden los trabajadores en
cuanto a las obligaciones asignadas y las metas fijadas por la organizacion. La utilizacion de esta

aplicacion permite obtener datos imparciales sobre el grado de cumplimiento de las funciones
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laborales, lo cual la vuelve una herramienta esencial para decidir sobre capacitacion, ascenso,

desarrollo profesional y mejora continua.

La creciente necesidad de contar con mecanismos que permiten valorar el aporte de los
trabajadores esta impulsando a que las organizaciones implementen sistemas cada vez mas
estructurados. La evaluacion del desempefio se ha transformado en este escenario, pasando de
modelos enfocados unicamente en la supervision de resultados a métodos orientados al desarrollo de
las competencias y habilidades de los empleados. Esta transformacion es consecuencia de entender
que el rendimiento laboral no solo se basa en los resultados alcanzados, sino también en las
habilidades, conocimientos y comportamientos que se ponen en practica al realizar las tareas

cotidianas.

Segun Chiavenato (2021), describe la evaluacion del rendimiento como un procedimiento
sistematico en el que se examina el desempefio de una persona en relacion con las tareas que lleva a
cabo, los objetivos que debe cumplir y su capacidad de crecimiento dentro de la organizacion. Esta
definicion subraya que la evaluacion no deberia restringirse al calculo de resultados, sino que ademas

tendria que ayudar a los empleados a desarrollarse profesionalmente y a consolidar sus habilidades.

Dessler (2020), indica desde una perspectiva estratégica que la evaluacion del desempefio
posibilita el reconocimiento de fortalezas y oportunidades de mejora en los empleados, lo cual brinda
informacion 1til para la administracion de recursos humanos. Los hallazgos conseguidos pueden
aplicarse en la creacion de programas de capacitacion, en el disefio de planes de desarrollo personal y

en el apoyo a la toma de decisiones vinculadas con ascensos, distinciones o reasignacion de roles.
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Uno de los propositos fundamentales de la evaluacion del desempefio es ofrecer a los
empleados comentarios sobre su rendimiento en el trabajo. La retroalimentacioén ayuda a los
empleados a entender el grado de cumplimiento de sus tareas y a identificar aquellos elementos que
necesitan ser fortalecidos. Si este proceso se lleva a cabo correctamente, ayuda a aumentar la
motivacion, optimizar la comunicacion entre supervisores y colaboradores y consolidar el

compromiso con las metas organizativas.

Determinar el talento interno también es una funcidon importante de la evaluacion del
desempefio, ya que las entidades que tienen sistemas organizados de evaluacion tienen mas
probabilidades de identificar a empleados con capacidad para tomar responsabilidades mas
complejas. La informacion producida por estos procesos, segiin Armstrong y Taylor (2023), es

esencial para planificar carreras y administrar la sucesion en el interior de la compaiiia.

Multiples investigaciones concuerdan en que los sistemas de evaluacion del rendimiento
favorecen la optimizacion de la productividad organizacional. Cuando los colaboradores tienen
conocimiento sobre los criterios de evaluacion, se entiende mejor qué es lo que la organizacion
espera de ellos en términos de rendimiento y cudles son las metas esperadas. Esta circunstancia
fomenta la alineacion entre los objetivos personales y las metas de la institucion, incentivando una

cultura enfocada en alcanzar resultados.

Sin embargo, la objetividad de los criterios empleados es un factor que influye
considerablemente en la eficacia de la evaluacion del rendimiento. Los sistemas que se basan solo en

valoraciones subjetivas pueden dar lugar a sensaciones de injusticia y poner en riesgo la credibilidad
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del procedimiento. Por este motivo, las entidades han implementado métodos que facilitan la
definicion de indicadores cuantificables y estandares transparentes para evaluar el rendimiento de los
colaboradores. Para minimizar los sesgos y hacer mas transparente la evaluacion, es util emplear

competencias laborales, estdindares y parametros de gestion establecidos con anterioridad.

La evaluacion del rendimiento es especialmente importante en las industrias y agroindustrias
porque las tareas operativas requieren que se cumplan procedimientos técnicos, asi como que se
actlie con responsabilidad y precision. Reconocer a los empleados que sobresalen no solo ayuda a
desarrollar el talento interno, sino que ademas colabora con asegurar que las operaciones productivas

sigan su curso y con la observancia de estandares de seguridad y calidad.

Dentro del contexto de SIPIA S.A., la puesta en marcha de un sistema estructurado para
evaluar el rendimiento posibilitaria una valoracion objetiva de las habilidades conductuales y
técnicas del personal operativo, lo que facilitaria identificar a los empleados con potencial para
ocupar puestos criticos relacionados con la operacién de maquinaria. Para conseguir este objetivo, es
esencial examinar los variados modelos de evaluacion disponibles y establecer cuéles se adecuan

mejor a las caracteristicas y necesidades de la empresa.

2.5. Modelos de evaluacion de desempeiio
Con el objetivo de cuantificar la productividad de sus colaboradores y adquirir datos que
faciliten la toma de decisiones vinculadas al desarrollo del talento humano, las organizaciones han

creado a través de los afnos diversos modelos para evaluar el desempeiio. La seleccion de un modelo
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determinado esta sujeta a las necesidades de la entidad, las caracteristicas de los puestos laborales y

las metas que se buscan alcanzar con el procedimiento evaluativo.

2.5.1. Método de escalas graficas
Una de las metodologias mas antiguas en la evaluacion del rendimiento es el método de
escalas graficas. Se trata de evaluar una serie de factores establecidos con anterioridad por medio de
una escala de calificacion que posibilita determinar el grado de rendimiento logrado por el
colaborador. Entre los aspectos evaluados suelen incluirse la calidad del trabajo, responsabilidad,

puntualidad, iniciativa, cooperacion y cumplimiento de normas.

Segun Chiavenato (2021), este método sobresale por su simplicidad de uso y porque
posibilita la comparacion del rendimiento de varios empleados mediante criterios homogéneos. No
obstante, uno de sus retos mas importantes es la subjetividad que puede surgir en el proceso de

valoracion, sobre todo cuando no estan definidos los criterios.

2.5.2. Evaluacion por objetivos
La evaluacion por objetivos se remonta a la administracion por objetivos formulada por Peter
Drucker. Este modelo se enfoca en evaluar el cumplimiento de objetivos previamente establecidos
entre el empleado y su supervisor, lo que posibilita medir el rendimiento por medio de resultados

tangibles y comprobables.

Dessler (2020) indica que esta perspectiva fomenta la participacion de los empleados y
robustece el compromiso con las metas de la organizacion. La objetividad que ofrece al proceso de

evaluacion es su mayor beneficio; sin embargo, si se concentra solamente en los resultados, puede
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dejar de tener en cuenta elementos vinculados con las competencias y conductas que tienen un

impacto en el rendimiento.

2.5.3. Evaluacion de 90 grados
El modelo de evaluacion mas elemental es la evaluacion de 90 grados; aqui, el rendimiento
del empleado se valora tinicamente por su supervisor directo. La sencillez y la facilidad para ser

implementado son las razones por las cuales este sistema es muy utilizado.

Si bien posibilita una evaluacion directa del rendimiento en el trabajo, puede tener
limitaciones vinculadas a la percepcion personal del evaluador, lo cual aumenta la probabilidad de

sesgos durante el proceso de calificacion.

2.5.4. Evaluacion de 180 grados
La participacion del colaborador se incluye en este modelo a través de un proceso de
autoevaluacion que complementa la evaluacion hecha por el supervisor. Al comparar ambas
perspectivas, se pueden distinguir las diferencias de percepcion y crear espacios de retroalimentacion

mas eficaces.

La evaluacion de 180 grados fomenta una participacion mas activa del empleado y propicia la
reflexion acerca de su propio rendimiento, lo que contribuye a su desarrollo profesional y al

fortalecimiento de la comunicacién en el seno de la organizacion.
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2.5.5. Evaluacion de 360 grados
Se considera que la evaluacion de 360 grados es uno de los modelos mas integrales en el
campo de la gestion del talento humano. Este sistema recolecta datos de varias fuentes, como por

ejemplo compafieros de trabajo, jefes, clientes, empleados y autoevaluaciones.

La integracion de diversas perspectivas posibilita una evaluacion mas completa y objetiva del
rendimiento laboral, segiin Armstrong y Taylor (2023). Asimismo, ofrece informacion Util para el
desarrollo de habilidades y la deteccion de oportunidades para mejorar. Para su implementacion es
necesaria una planificacion apropiada y un ambiente organizacional fundamentado en la confianza y

la transparencia.

2.5.6. Seleccion de 1a modalidad de evaluacion para la presente investigacion
En la literatura se describe diferentes modalidades de evaluacion de desempeno. Cuyas
aplicaciones dependen de la organizacion, objetivos del proceso de evaluacion y cargos. La presente
investigacion se enfocara en la evaluacion de 180° considerando que es la mas adecuada para el
personal operativo de SIPIA S.A. ya que integra la autoevaluacion del colaborador y evaluacion
realizada por supervisor inmediato. Permitiendo colaborar ambas perspectivas y reducir el sesgo en

la valoracion de desempefio.

2.5.7. Assessment Center
El Assessment Center, también llamado centro de evaluacion, es un método que busca
descubrir las capacidades y el potencial de desarrollo a través de ejercicios practicos, simulaciones,

analisis de casos y dindmicas en grupo. Este método, a diferencia de otros modelos, se fundamenta
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en la observacion directa de conductas en circunstancias parecidas a las que los trabajadores afrontan

en su ambiente de trabajo.

Esta metodologia, segiin Spencer y Spencer (1993), posibilita la evaluacion de habilidades
técnicas y de comportamiento con gran precision, por lo que se usa frecuentemente en procesos de

seleccion, promociodn interna y planificacion sucesoria.

2.5.8. Evaluacion basada en competencias
La evaluacion fundamentada en competencias se enfoca en las capacidades, actitudes,
conductas y conocimientos que afectan el rendimiento en el trabajo. Este modelo intenta establecer

no solo qué resultados logra el colaborador, sino también de qué manera los consigue.

Su uso posibilita la deteccion de brechas en el desarrollo, el disefio de planes de capacitacion
y la definicion de criterios mas objetivos para las promociones internas. Este enfoque se ha vuelto
uno de los modelos mas empleados en la gestion estratégica del talento humano por su habilidad para

combinar elementos técnicos y conductuales.

2.6.Analisis comparativo de los modelos de evaluacion del desempefio.

Tabla 1. Andlisis comparativo de modelos de evaluacion del desempefio

Modelo de Enfoque de Actores Nivel de Analisis criticos

evaluacion evaluacion participantes objetividad
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M¢étodo de Evaltia factores ~ Supervisor Medio Constituye una herramienta sencilla de

escalas mediante escalas inmediato aplicar; sin embargo, depende en gran

graficas predeterminadas. medida del criterio del evaluador, lo

que incrementa la subjetividad y limita
la retroalimentacion al colaborador.
Evaluacion Valora el Supervisory  Alto en Favorece el seguimiento del
resultados

por objetivos  desempefio con  colaborador cumplimiento de metas, no obstante,
base en el centra la evaluacion en los resultados
cumplimiento de alcanzados y no permite valorar
objetivos integralmente las competencias
previamente requeridas por el puesto.
establecidos

Evaluaciéon El desempefio es  Supervisor Medio Es una modalidad de fécil aplicacion,

de 90 grados  evaluado inmediato sin embargo, concentra la valoracion
unicamente por en un solo evaluador, incrementando
el supervisor el riesgo de sesgos y apreciaciones
inmediato subjetivas.

Evaluacion Integra la Supervisory  Alto Favorece la retroalimentacion,

de 180 evaluacion del colaborador fortalece la participacion del

grados supervisor colaborador y reduce la subjetividad
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inmediato con la

autoevaluacion

del colaborador

mediante la comparacion entre ambas

evaluaciones

Evaluaciéon Integra multiples Supervisor, Muy alto Aunque proporcionan una vision
de 360 fuentes de compaiieros, integral del desempefio, requiere
grados evaluacion subordinados, mayor recursos, tiempo y
clientes y coordinacion.
colaboradores
Assessment ~ Evalua Evaluadores =~ Muy alto Metodologia apropiada para procesos
center competencias especializados de seleccion y deteccion de potencial,
mediante su complejidad y costo limita su
simulaciones y aplicacion como sistemas periddicos.
gjercicios
situacionales
Evaluacion ~ Valora el Depende de la  Alto Permite valorar el desempeno desde
basada en desempefio modalidad una perspectiva integral y orienta
competencias considerado el utilizada acciones de capacitacion y mejoras

dominio de
competencias

técnicas y

continua.
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conductuales del

puesto.

Nota. Elaboracion propia en base a Chiavenato (2021), Dessler (2020), Aller (2019), Armstrong y

Taylor (2023) y Spencer y Sperncer (1993)

Del analisis comparativo realizado se determina que la modalidad de evaluacion de 180
grados constituye la alternativa mas adecuada para la empresa SIPIA S.A., debido a que responder a
las caracteristicas organizacionales, al tamafio de la poblacion objeto de estudio y a la naturaleza de

las funciones desempefiadas por el personal operativo.

La modalidad de 180 grados incorpora la autoevaluacion del colaborador, lo que permite
contrastar ambas percepciones y favoreciendo un proceso de retroalimentacion mas participativo.
Esta caracteristica contribuye a disminuir la subjetividad del evaluador, promueve la reflexion del

colaborador sobre su propio desempefio y fortalece el compromiso con la mejora continua.

En la presente investigacion la modalidad de 180 grados sera aplicada mediante la
participacion del supervisor inmediato y del colaborador evaluado. Ambos utilizaran instrumentos
estructurados y los resultados seran comparados durante el proceso de retroalimentacion,

permitiendo identificar fortalezas, oportunidades de mejora y necesidades de capacitacion.

2.7.Evaluacion del Desempeiio Basada en Competencias
La evaluacion del desempefio basada en competencias es una evolucion de los métodos
tradicionales de evaluacion. Se incluyen criterios que posibilitan el anélisis no solo de los resultados

alcanzados por los colaboradores, sino también de sus destrezas, actitudes, conocimientos y
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comportamientos que contribuyen a la obtencion de esos resultados, esta perspectiva aborda la
necesidad de las organizaciones de tener sistemas mas completos para evaluar el rendimiento laboral

y gestionar el desarrollo de su talento humano.

A diferencia con los sistemas tradicionales que se enfocan solo en indicadores de
cumplimiento de metas o productividad, la evaluacién basada en competencias tiene como objetivo
encontrar las habilidades que posibilitan que un individuo realice sus funciones de manera efectiva
dentro de un contexto organizativo especifico. Segiin Spencer y Spencer (1993), las competencias
son rasgos subyacentes que tienen una relacion directa con un rendimiento de alto nivel. Por lo tanto,
su evaluacion no solo permite entender qué resultados tiene un colaborador, sino también cudles son

los elementos que ayudan a alcanzar esos resultados.

Dentro de este enfoque, la empresa establece de antemano un conjunto de competencias que
se consideran fundamentales para cada puesto laboral. Estas competencias pueden abarcar
habilidades técnicas asociadas con el conocimiento y dominio de procesos particulares, ademas de
competencias conductuales relacionadas con la comunicacion, el liderazgo, la adaptabilidad, el
trabajo en equipo o la orientacion hacia los resultados. Después, se evalua el rendimiento de los

colaboradores en funcion de indicadores y conductas visibles relacionadas con cada competencia.

Segun Martha Alicia Alles (2017), sostiene que la evaluacion fundamentada en competencias
es una herramienta que contribuye a la imparcialidad en la administracion del talento humano, ya que

establece criterios claros y previamente determinados para evaluar el rendimiento. Este punto es
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particularmente relevante cuando las organizaciones deben decidir sobre promociones, distribucion

de tareas, capacitacion o identificacion de personal con potencial para el desarrollo.

La habilidad para identificar brechas de competencias es uno de los mayores beneficios de
este modelo. La organizacion tiene la posibilidad de detectar areas que necesitan mejora y elaborar
planes de desarrollo enfocados en reforzar las habilidades necesarias para el puesto al cotejar el nivel
deseado de desempefio con el nivel mostrado por cada colaborador. Segiin Chiavenato (2021), estos
datos posibilitan dirigir las acciones de capacitacion de una forma mas eficaz, lo que optimiza la

inversion hecha en el desarrollo del personal.

La integracion de los diferentes subsistemas de gestion del talento humano también se
beneficia de la evaluacion basada en competencias. Los resultados conseguidos pueden ser
empleados como insumo para procesos de capacitacion, desarrollo profesional, seleccion,
planificacion de carreras y sucesion. Armstrong y Taylor (2023) destacan que esta integracion
contribuye a generar coherencia entre las estrategias organizacionales y las capacidades de los

colaboradores, fortaleciendo la gestion del talento a largo plazo.

La transparencia y la imparcialidad en los procesos de evaluacion se ven favorecidas por este
modelo, lo cual es otra caracteristica importante. Los colaboradores entienden los criterios por los
cuales seran evaluados cuando las competencias y los niveles de rendimiento esperados estan
claramente definidos, este escenario disminuye la sensacion de subjetividad y facilita que se acepten

los resultados logrados durante el proceso de evaluacion.
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La evaluacion basada en competencias proporciona una vision mas integral del desempefio
individual en organizaciones industriales, donde el rendimiento de los trabajadores depende tanto de
su dominio técnico como de su comportamiento operativo. El funcionamiento adecuado de la
maquinaria, la ejecucion de los procedimientos de seguridad, la capacidad para solucionar problemas
y el trabajo en conjunto con otros empleados son elementos que pueden ser evaluados a través de

este método, ofreciendo datos pertinentes para tomar decisiones sobre el desarrollo del personal.

Para SIPIA S.A., si se utilizara un modelo de evaluacion del rendimiento basado en
competencias, se podrian determinar con objetividad las habilidades conductuales y técnicas de los
empleados operativos, esto haria mas facil la identificacion de trabajadores que tengan potencial para
ocupar posiciones claves dentro de la organizacion. Asimismo, brindaria datos relevantes para
robustecer los procesos de capacitacion, promocién interna y planeacion sucesoria. Estos elementos
son particularmente importantes en empresas cuya continuidad operativa depende del conocimiento

y la experiencia de sus empleados.

Para llevar a cabo este tipo de evaluacion, es necesario determinar con exactitud las
habilidades vinculadas a cada cargo laboral y establecer indicadores que posibiliten medir de forma
coherente los comportamientos observables relacionados con esas competencias. Este proceso es un
paso crucial para identificar y desarrollar el talento interno, un asunto que esta intimamente
relacionado con el crecimiento profesional de los empleados y la sostenibilidad de las

organizaciones.
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2.8.Personal Operativo y Desarrollo del Talento Interno
El personal operativo representa uno de los pilares fundamentales dentro de las
organizaciones, debido a que participa directamente en la ejecucion de los procesos productivos y en
el cumplimiento de los objetivos empresariales. En SIPIA S.A., el desempefio de los trabajadores

operativos influye de manera significativa en la productividad, calidad y eficiencia.

Segun Chiavenato (2019), el talento humano constituye un recurso estratégico compuesto por
habilidades, conocimientos, capacidades y competencias que le permiten a la organizacion alcanzar
ventajas competitivas sostenibles. En este contexto el personal operativo no solo debe ser
considerado como mano de obra, sino también como un elemento clave para el desarrollo

empresarial y la mejora continua.

El desarrollo del talento interno permite fortalecer las capacidades de los colaboradores
mediante programas de formacion, capacitacion y evaluacion del desempefio. Alles (2017) sostiene
que las organizaciones deben identificar el potencial de sus trabajadores para promover el

crecimiento profesional y fortalecer las competencias requeridas para cada puesto.

En SIPIA S.A., el personal operativo requiere competencias relacionadas con el manejo de
magquinaria industrial, cumplimiento de procedimientos, trabajo colaborativo y adaptacion a nuevas
tecnologias, ya que resulta importante implementar procesos de capacitacion contintia orientados al

fortalecimiento de competencias técnicas y conductuales.

Asimismo, el desarrollo del talento interno contribuye a incrementar la motivacion, el

compromiso y la permanencia de los colaboradores dentro de la organizacion. Werther, Davis y
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Guzman (2019) afirman que las empresas que invierten en el crecimiento profesional de sus

trabajadores fortalecen la productividad y mejoran el desempefio organizacional.

El fortalecimiento del talento interno también favorece la preparacion de colaboradores para
asumir nuevas responsabilidades dentro de la empresa, permitiendo desarrollar liderazgo,

compromiso y capacidad de adaptacion frente a los cambios del entorno empresarial.

2.9.Planes de Carrera y Sucesion
Los planes de carrera y sucesion son herramientas estratégicas de gestion del talento humano
que permiten garantizar el crecimiento profesional de los colaboradores y la continuidad de los
procesos organizacionales. Estos mecanismos facilitan la identificacion de trabajadores con potencial

de desarrollo y la preparacion de futuros lideres.

Chiavenato (2009) define el plan de carrera como un proceso organizado que permite al
colaborador desarrollarse profesionalmente mediante oportunidades de capacitacion, promocion
interna y fortalecimiento de competencias laborales. Este enfoque beneficia tanto a la organizacion

como al trabajador.

En SIPIA S.A., los planes de carrera permiten identificar colaboradores con habilidades
técnicas, capacidad de liderazgo y disposicion para asumir nuevas responsabilidades. La
implementacion de estos procesos contribuye al fortalecimiento del talento interno y favorece el

desarrollo de competencias alineadas con los objetivos organizacionales.
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Por otra parte, los planes de sucesion buscan asegurar la continuidad operativa ante posibles
cambios en cargos estratégicos o puestos criticos dentro de la organizacion. Alles (2017) sefiala que
la sucesion organizacional permite reducir riesgos relacionados con la pérdida de conocimiento y

facilita la estabilidad de los procesos empresariales.

En empresas industriales como SIPIA S.A., algunos cargos requieren experiencia practica y
conocimiento especializado para asumir funciones estratégicas en el futuro. De esta manera, la

organizacion puede reducir el impacto generado por la salida de trabajadores clave.

Ademas, los planes de carrera y sucesion contribuyen a fortalecer el clima organizacional,
incrementar la retencion del talento humano y promover una cultura orientada al aprendizaje

continuo y desarrollo profesional.

2.10. Indicadores de Desempeiio
Los indicadores de desempefio constituyen herramientas utilizadas para medir el nivel de
cumplimiento de objetivos y evaluar el rendimiento de los colaboradores dentro de una organizacion
que permiten analizar resultados de manera objetiva y facilitan la toma de decisiones relacionadas

con capacitacion, productividad y desarrollo del talento humano.

Kaplan y Norton (2004) sostienen que los indicadores permiten monitorear el cumplimiento
de objetivos estratégicos mediante parametros medibles que contribuyen a evaluar el desempefio
organizacional. En el 4rea de talento humano, estos instrumentos facilitan el analisis de

competencias, productividad y eficiencia laboral.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
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En SIPIA S.A., los indicadores de desempefo permiten evaluar el rendimiento del personal
operativo y administrativo mediante criterios relacionados con productividad, calidad del trabajo,

cumplimiento de objetivos y trabajo colaborativo.
Entre los principales indicadores utilizados en la gestion del talento humano se encuentran:

e Productividad laboral.

e Cumplimiento de metas.

e Rotacion de personal.

o Nivel de ausentismo.

o Participacion en capacitaciones.
e Desarrollo de competencias.

e Clima organizacional.

La evaluacion del desempeiio basada en competencias permite identificar fortalezas y
oportunidades de mejora en los colaboradores. Alles (2019) manifiesta que este modelo facilita la

alineacion entre las capacidades individuales y los objetivos estratégicos de la organizacion.

Asimismo, los indicadores permiten establecer planes de mejora continua y fortalecer los
procesos de capacitacion y desarrollo profesional. En este sentido, SIPIA S.A., puede utilizar los

resultados obtenidos para optimizar el desempefio laboral y fortalecer la competitividad empresarial.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
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2.11. Productividad y Eficiencia Operativa
La productividad hace referencia a la capacidad de una organizacion para obtener resultados
eficientes mediante el uso adecuado de recursos humanos, tecnoldgicos y operativos. La eficiencia
operativa, por su parte, se relaciona con la optimizacion de procesos y el cumplimiento de objetivos

utilizando la menor cantidad posible de recursos y tiempo.

Robbins y Judge (2017) indican que la productividad depende directamente del desempefio de
los colaboradores, la calidad de los procesos y la adecuada administracion de recursos

organizacionales.

En SIPIA S.A., la productividad y eficiencia operativa constituyen factores fundamentales
para garantizar la competitividad y sostenibilidad. Debido a ello, resulta importante fortalecer

continuamente las competencias del talento humano y mejorar los procesos internos.

La gestion por competencias permite alinear las capacidades de los colaboradores con las
necesidades de la organizacion, favoreciendo el incremento de la productividad y el fortalecimiento
del desempeiio laboral. Chiavenato (2019) afirma que el desarrollo de competencias contribuye al

mejoramiento de procesos y al cumplimiento de objetivos organizacionales.

La eficiencia operativa también depende de factores como la capacitacion del personal, el
trabajo colaborativo, la correcta utilizaciéon de maquinaria y la capacidad de adaptacion frente a

cambios tecnoldgicos.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Por otra parte, la mejora continua constituye un elemento importante para incrementar la
productividad organizacional. Gomez-Mejia, Balkin y Cardy (2016) sostienen que las organizaciones
deben implementar procesos de innovacion y modernizacion para responder a las exigencias del

entorno competitivo.

En este contexto, SIPIA S.A., debe fortalecer estrategias orientadas al desarrollo del talento
humano, transformacion digital y optimizacion de procesos productivos, con el propdsito de mejorar

la eficiencia operativa y consolidar ventajas competitivas sostenibles.

2.12. Marco Conceptual

e Gestion del talento humano: Proceso orientado a atraer, desarrollar, motivar y retener
colaboradores competentes para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

e Competencias laborales: Conjunto de conocimientos, habilidades y comportamientos que
permiten a una persona desempefiar sus funciones de manera eficiente.

e Evaluacion del desempeiio: Proceso utilizado para medir el rendimiento y cumplimiento de
objetivos de los colaboradores dentro de una organizacion.

e Productividad: Capacidad organizacional para generar resultados eficientes mediante el uso
adecuado de recursos.

e Eficiencia operativa: Capacidad para desarrollar procesos de manera dptima utilizando menos
tiempo y recursos.

e Capacitacion: Actividad orientada al fortalecimiento de conocimientos y competencias

laborales.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Plan de carrera: Estrategia organizacional que permite el crecimiento profesional del
colaborador dentro de la empresa.

Plan de sucesion: Proceso orientado a preparar trabajadores para asumir cargos estratégicos
dentro de la organizacion.

Competencias técnicas: Habilidades y conocimientos especificos necesarios para desarrollar
actividades operativas y profesionales.

Competencias conductuales: Comportamientos y actitudes que influyen en el desempeio

laboral y las relaciones interpersonales.

Transformacion digital: Incorporacion de tecnologias y herramientas digitales para mejorar

procesos organizacionales.

Clima organizacional: Percepcion de los colaboradores respecto al ambiente laboral y

relaciones dentro de la empresa.

2.13. Marco Legal Ecuatoriano

El marco legal ecuatoriano establece disposiciones relacionadas con el trabajo, desarrollo del

talento humano, seguridad laboral y bienestar de los trabajadores, las cuales deben ser aplicadas por

las organizaciones publicas y privadas.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) reconoce el trabajo como un derecho y

un deber social, garantizando condiciones laborales dignas, igualdad de oportunidades y proteccion

integral para los trabajadores.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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El Cédigo del Trabajo regula las relaciones laborales entre empleadores y trabajadores,
estableciendo derechos y obligaciones relacionadas con contratacion, remuneraciones, capacitacion y

estabilidad laboral.

Asimismo, el Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del
Medio Ambiente de Trabajo establece disposiciones relacionadas con prevencion de riesgos laborales

y proteccion de la salud de los trabajadores.

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, mediante la Resolucion CD 513, determina
lineamientos orientados a la prevencion de riesgos y gestion de seguridad laboral dentro de las

organizaciones.

Por otra parte, el Ministerio del Trabajo promueve politicas relacionadas con capacitacion,
desarrollo profesional y fortalecimiento del talento humano, orientadas a mejorar la productividad y

competitividad empresarial.

En el caso de SIPIA S.A., el cumplimiento de estas disposiciones legales permite fortalecer la
gestion del talento humano, garantizar condiciones laborales adecuadas y promover procesos

organizacionales alineados con la normativa ecuatoriana vigente.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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CAPITULO 3: MARCO METODOLOGICO

3.1. Enfoque de la investigacion

La presente investigacion de desarrollo bajo un enfoque mixto, resultado de la combinacion
de elementos cuantitativos y cualitativos con el proposito de comprender la situacion actual del
proceso de evaluacion del desempeiio del personal del operativo de SIPIA S.A., y a partir de ellos

disefiar una propuesta orientada al fortalecimiento de la gestion del talento humano.

Desde el enfoque cuantitativo, se recopila informacién mediante aplicacion de instrumentos
estructurados que permiten obtener datos relacionados con las competencias del personal, los
criterios evaluacion utilizados por la organizacion y las principales necesidades de desarrollo
identificadas durante el proceso investigativo. La informacion obtenida facilito el analisis de

variables especificas y la identificacion de tendencias que sustentaron el diagnostico de la empresa.

Por otra parte, el enfoque cualitativo permitié complementar el analisis través de la
interpretacion de la informacion proporcionada por los actores involucrados en la gestion de talento
humano. Este componente favorecié la comprension del contexto organizacional, las practicas
actuales de evaluacion del desempefio y las oportunidades de mejora percibidas dentro de SIPTA

S.A., aportando una vision integral para la construccion de la propuesta.

La integracion de los dos enfoques, resulto debidamente pertinente ya que el estudio no se
limit6 unicamente a medir la informacion cuantificable, sino que también busco comprender las
condiciones organizaciones que influyen en la identificacion del talento interno en los procesos de

desarrollo del personal operativo. En este sentido la combinacion de métodos permiti6 fortalecer la

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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validez del diagndstico y sustentar el disefio del modelo integrado de evaluacion del desempeno
basado en competencias técnicas y conductuales, alineando con las necesidades y caracteristicas de

la organizacion.

De acuerdo con Robert Hernandez Sampieri y Christian Mendoza (2022), el enfoque mixto
integra procedimientos cuantitativos y cualitativos dentro de una misma integracion, porque permite
una compresion mas amplia y profunda del fenomeno estudiado. Esta perspectiva resulta adecuada
cuando se requiere combinar el andlisis de datos objetivos con la interpretacion del contexto en el

que se desarrolla la investigacion.

3.2. Tipo de investigacion

La investigacion se enmarca en un estudio de tipo aplicada y descriptiva debido a que busca
dar respuesta a una problematica identificada en SIPIA S.A., relacionada con la ausencia de un

modelo de evaluacion del desempefio basado en competencias para el personal operativo.

Es una investigacion aplicada porque utiliza conocimientos teoricos y fundamentados en la
gestion del talento humano para disefiar una propuesta que contribuya al fortalecimiento de los
procesos de evaluacion de desempeno, capacitacion y desarrollo del talento interno. En este sentido,
la investigacion tiene una finalidad practica, orientada a ofrecer una solucion que pueda ser

implementada en la organizacion.

Al mismo tiempo, el estudio es de caracter descriptivo ya que permitié analizar la situacion

actual del proceso de evaluacion del desempeio en SIPIA S.A., identificando competencias

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.

QUITO - ECUADOR | 2026




I N
CAMPUS

L’ UIDE

Powared by
Arizona State University

requeridas para los cargos operativos, las practicas utilizadas por la organizacion y las oportunidades

de mejora existentes.

3.3. Diseiio de la investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental, de campo y transversal debido a
que el estudio se desarrollo en el contexto real de SIPIA S.A., sin manipular las variables objeto de

andlisis y recopilando la informacién en un Gnico momento del proceso investigativo.

Se considera un disefio no experimental, ya que las variables relacionadas con la evaluacion
del desempeiio y las competencias laborales fueron observadas tal como se presentan dentro de la
organizacion, sin intervenir o modificar las condiciones en las que se presentan las actividades del
personal operativo. El proposito fue analizar la situacion existente para identificar oportunidades de
mejora y fundamentar el disefio de un modelo de evaluacion del desempeno ajustado a las

necesidades de la empresa.

Por otra parte, la investigacion es de campo porque la informacion fue obtenida directamente
en las instalaciones de SIPTA S.A., mediante la aplicacion de instrumentos de coleccion de datos al
personal operativo y a los supervisores, complementada con la revision de documentacion
institucional relacionada con la gestion del talento humano. Este acercamiento permitié conocer de
primera mano las practicas actuales de evaluacion de desempefio y las necesidades percibidas por los

colaboradores.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Finalmente, el estudio presenta un disefo transversal, debido a que la informacion fue
recopilada durante un tnico periodo de tiempo, permitiendo obtener un diagnoéstico de la situacion
actual de la empresa respecto a la evaluacion del desempeiio basado en competencias. Los resultados
obtenidos constituyen el sustento para la elaboracion de la propuesta orientada al fortalecimiento de

los procesos de evaluacion, capacitacion y desarrollo del talento interno.

3.4. Poblacion

La poblacion constituye el conjunto de personas que posee las caracteristicas necesarias para
proporcionar la informacion requerida durante el desarrollo de una investigacion. En este estudio, la
poblacion estuvo conformada por el personal directamente relacionado con los procesos de
evaluacion del desempefio del drea operativo de SIPIA S.A., debido a que son los actores
involucrados en la ejecucion de las actividades productivas y en la supervision del desempefio

laboral.

La investigacion considero dos grupos de participantes, El primero estuvo integrado por los
colaboradores del area operativa, quienes aportaron informacién sobre la percepcion de los procesos
de evaluacion del desempeno, las competencias requeridas para el desarrollo de sus funciones y las
necesidades de capacitacion. El segundo grupo esta conformado por los supervisores, quienes, desde
su rol de responsables de la coordinacion y seguimiento personal, proporcionan informacion sobre
los criterios utilizados para valorar el desempefio y las oportunidades de mejora existentes en la

organizacion.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Tabla 2. Poblacion objeto de estudio

Grupo de estudio N.? de participantes
Personal operativo 22

Supervisores 6

TOTAL 28

Nota. Informacion proporcionada por SIPIA S.A.

3.5. Muestra
Considerando que la poblacion estuvo conformada por tinicamente 28 participantes, se
decidio trabajar con la totalidad de sus integrantes mediante un censo poblacional, por lo que no fue

necesario realizar el procedimiento de muestreo.

La aplicacion del censo permitio recopilar informacion de la totalidad de la poblacion objeto
de estudio, evitando el error asociado a la seleccion de una muestra. Sin embargo, la investigacion
puede presentar otras limitaciones relacionadas con la subjetividad de las respuestas, la

autopercepcion de los colaboradores y posibles sesgos de deseabilidad social.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La recoleccion de informacion constituye una etapa fundamental dentro del proceso
investigativo, ya que permite obtener datos confiables que facilitan el analisis de la problematica
objeta de estudio y sustentan el desarrollo de la propuesta. En la presente investigacion de emplearon
diversas técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion, seleccionando en funcién de los

objetivos planteados y de las caracteristicas de la poblacién participante.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Las técnicas empleadas permitieron obtener mas informacion desde diferentes perspectivas,
combinando la percepcion de los colaboradores operativos, la experiencia de los supervisores y la
revision de documentacion institucional relacionada con la gestion de talento humano. Esta estrategia
favorecio la triangulacion de la informacion y fortalecio la confiabilidad de los resultados obtenidos

durante el diagnostico.

3.6.1. Encuesta

La encuesta se aplica a los 22 colaboradores del area operativa se SIPIA S.A., con el
proposito de recopilar informacidn sobre la percepcion del proceso de evaluacion del desempeiio, el
nivel de conocimiento de las competencias requeridas para el cargo, las oportunidades de

capacitacion y las posibilidades de desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Como instrumento de recoleccion de datos se utilizé un cuestionario estructurado compuesto
por preguntas cerradas, elaboradas con una escala tipo Likert de cinco niveles de respuestas,
permitiendo medir el grado de acuerdo de los participantes frente a diferentes afirmaciones

relacionadas con la gestion del desempeiio.

La informacién obtenida permite identificar fortaleza, debilidades y oportunidades de mejora
que posteriormente sirvieron de base para el disefio del modelo integrado de evaluacion del

desempefio propuesto por SIPTA S.A.

La encuesta fue aplicada a la totalidad del personal operativo del area de produccion de SIPIA

S.A., conformado por los 22 colaboradores, obteniendo una participacion del 100% de la poblacion

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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definida para este instrumento. La aplicacion se realizé de forma presencial e individual,

garantizando la confidencialidad de la informacion proporcionada por los colaboradores.

3.6.2. Entrevista semiestructurada

La entrevista esta dirigida a los 6 supervisores del area operativa de SIPIA S.A., quienes
debido a sus funciones que desempefian, poseen conocimientos directo sobre el desempefio de los
colaboradores, las competencias requeridas para cada puesto de trabajo y los mecanismos utilizados

para supervisar las actividades operativas.

Para la aplicacion de esta técnica se elabor6 una guia de preguntas abiertas que permite
obtener informacion detallada sobre el proceso actual de evaluacion del desempefio, las principales
dificultades identificadas en la gestion del talento humano y las expectativas respecto a la

implementacion de un modelo basado en competencias.

La naturaleza flexible de la entrevista favorecio la obtencion de informacion complementaria
que enriquece el andlisis de los resultados y permite comprender con mayor profundidad la realidad

organizacional de la empresa.

La entrevista fue aplicada a los 6 supervisores del area de produccion de SIPIA S.A., quienes
participaron en su totalidad, alcanzando una cobertura del 100% de la poblacion establecida para este
instrumento. Las entrevistas se realizaron de forma presencial, permitiendo profundizar en aspectos

relacionados con la gestion del desempefio del personal operativo.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Las respuestas fueron organizadas en categorias de analisis relacionadas con los objetivos de
la organizacion. Con el proposito de preservar la confidencialidad de los participantes, los
supervisores fueron identificados mediante codigos S1, S2, S3, S4, S5 y S6. Posteriormente la
informacion fue interpretada mediante matriz de andlisis que relaciona las categorias, las evidencias

textuales y la interpretacion correspondiente.

Si bien la aplicacion del censo permitio obtener informacion de la totalidad de la poblacion
objeto de estudio, se reconoce que los resultados pueden estar influenciados por factores inherentes a
los instrumentos de recoleccion de informacion, tales como la autopercepcion de los participantes y
el sesgo de deseabilidad social. Se procuro reducir estos efectos mediante la aplicacion individuales
de los instrumentos, la utilizacién de preguntas claras y la confidencialidad de las respuestas

proporcionadas por los participantes.

3.6.3. Revision documental

Como complemento a la informacion obtenida mediante las encuestas y entrevistas, se realizd
una revision documental de los principales instrumentos de gestion del talento humano utilizados por
SIPTA S.A. Entre los documentos analizados se consideran los perfiles de cargo, manuales de
funciones, organigrama institucional y demas documentos internos relacionados con la

administracion del personal.

Esta revision documental permite contrastar la informacion recopilada durante el trabajo de
campo con la documentacion existente en la organizacion, fortaleciendo el analisis de diagndstico y

proporcionando elementos objetivos para la elaboracion de la propuesta.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Tabla 3. Documentos institucionales revisados

Documento Objetivo de la revision Principales hallazgos

Manual de funciones | Verificar las funciones, El manual define funciones y
responsabilidades y requisitos | responsabilidades de cada cargo; sin

de los cargos operativos. embargo, no establece criterios ni
procedimientos para evaluar el desempefio

del personal operativo.

Organigrama Identificar la estructura
institucional organizacional y las lineas de

supervision del area de

produccion.
Plan o registro de Analizar la planificacion de Se evidencio que las capacitaciones se
capacitaciones las actividades de programan de acuerdo con las necesidades
capacitacion del personal operativas, sin embargo, no se sustentan
operativo. en resultados provenientes de un proceso

formal de evaluacion de desempefio.

Nota. Elaboracion propia

La revision de la documentacion institucional permitio evidenciar que SIPIA S.A. cuenta con
instrumentos administrativos que apoyan la gestion del talento humano, como es el manual de

funciones, el organigrama institucional y los registros de capacitacion. Sin embargo, no se identifico

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.

QUITO - ECUADOR | 2026




UIDE

Powared by
Arizona State University

]
CAMPUS

un documento o procedimientos formal destinado a la evaluacion del desempeio del personal

operativo.

Asimismo, se observo que las actividades de capacitacion no se fundamentan en los
resultados derivados de una evaluacion, lo que limita la identificacion objetiva de necesidades de
desarrollo y mejora. Estos hallazgos complementan la informacion obtenida mediante las encuestas y

entrevistas, confirmando la necesidad de implementar un modelo de evaluacion del desempeiio.

3.6.4. Diseiio y operacionalizacion de los instrumentos

Para garantizar la coherencia metodologica entre los objetivos de la investigacion e
instrumentos de recoleccion de informacién se disefio una matriz de operacionalizacion que permitio
establecer la correspondencia entre cada objetivo, dimension, indicadores y items que conforman

cuestionario.

Este procedimiento facilitd el andlisis e interpretacion de resultados obtenidos. La
operacionalizacion constituye, ademas un control metodoldgico que garantiza que los instrumentos

recojan informacion. Que nos permita responder pregunta de investigacion.

Tabla 2 Matriz de operacionalizacion del cuestionario

Objetivo Dimension Indicadores items Instrumento Anailisis
especifico

Identificar la Organizacion Conocimiento de 1-5  Encuesta Estadistica
situacion actual en  del trabajo. responsabilidades, descriptiva

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
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el proceso de claridad de
evaluacion e funciones,
identificacion del instrumentos de
personal operativo trabajo,
para cargos criticos organizacion de
de SIPIA S.A. actividades
Identificar la Gestion y Mecanismos de 6-10 Encuesta. Estadistica
situacion actual en  seguimiento del  seguimiento del descriptiva
el proceso de desempefio. desempefio,
evaluacion e evaluaciones
identificacion del periddicas,
personal operativo retroalimentacion,
para cargos criticos seguimiento del
de SIPIA S.A supervisor
Identificar Componentes Conocimiento 11-15  Encuesta. Estadistica
competencias que debieran técnico, descriptiva
operativas evaluar un procedimientos del
conductuales y modelo. trabajo,
técnicas requeridas responsabilidad,
para cargos de calidad del trabajo,

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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operacion de
maquinaria critica
en procesos

productivos

cumplimiento de

normas.

Diseflar un modelo  Disefio de

de evaluacion del modelo de

desempefio basado  evaluacion.

en competencias
que permitan
identificar el
talento interno para
asumir cargos
criticos dentro del
procesos

productivos.

Necesidad de un 16 - Encuesta
modelo formal de 20

evaluacion,

capacitacion,

reconocimiento,

desarrollo de

talento

Estadistica

descriptiva

Nota. Elaboracion propia

3.6.5. Validacion por juicio de expertos

Para garantizar la calidad técnica de los instrumentos de investigacion, el cuestionario

dirigido al personal operativo y la entrevista semi estructurada para supervisores, estos fueron

sometidos a un proceso de validacion de contenido mediante juicio de expertos.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Esta validacion fue realizada por 3 profesionales expertos en el area en gestion de talento
humano, metodologia de investigacion y evaluacion de desempeiio, los cuales analizaron los
instrumentos considerando los criterios de coherencia, relevancia, claridad, pertenencia y suficiencia

de los items con relacion a los objetivos especificos de estudio.

Las observaciones emitidas por los profesionales nos ayudaron a redactar algunas preguntas
mejorando su comprension sin modificar el contenido conceptual de las dimensiones evaluadas. Este
procedimiento fortalecio la validez del contenido de los instrumentos y aseguro la recoleccion de la
informacion.

Tabla 3 Validacion por juicio de expertos

Criterio evaluado Finalidad.

Claridad. Verificar que las preguntas fueran comprensibles para los participantes.

Suficiencia. Verificar que los instrumentos cubrieran todas las dimensiones de
investigacion

Pertenencia Confirmar que cada item respondiera a la dimension evaluada

Relevancia Determinar la importancia de cada pregunta para el estudio

Coherencia Comprobar la correspondencia entre objetivos, indicadores e items.

Nota. Elaboracion propia

3.6.6. Prueba piloto
Antes de aplicar el instrumento definitivo se realizé una prueba piloto a un grupo de

colaboradores que presentan caracteristicas similares a la poblacion de objetos de estudio.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Esto tuvo como finalidad verificar la comprension de preguntas, la claridad de instrucciones,
el tiempo requerido para responderlo y la secuencia logica del cuestionario. Los datos obtenidos
durante esta fase se utilizaron inicamente para evaluar el funcionamiento del instrumento y no

formaron parte del analisis estadistico de la investigacion.

3.6.7. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del cuestionario se validé por juicio de expertos y de la aplicacion de
pruebas piloto. Con el fin de verificar la consistencia pertinencia y claridad de los items antes de
aplicarlo definitivamente a la poblacion seleccionada. Este proceso nos ayudo a reducir posibles
sesgos y derivados a la interpretacion de las preguntas. Garantizando qué instrumento fuera ideal

para recopilar informacion confiable.

3.6.8. Escala de medicion criterios de puntuacion

El cuestionario utilizara una escala tipo, Likert de 5 niveles de respuesta. El cual permitié medir el grado de
percepcién de los participantes.

Tabla 4 Escala de valoracion

Valor. Interpretacion.

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo.

3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia
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3.6.9. Tratamiento de datos y consideraciones éticas

Antes de realizar la aplicacion de los instrumentos a los participantes se los informé sobre el
objetivo de investigacion el caracter voluntario de su participacion y el uso exclusivo. De la
informacion asimismo se garantizara la confidencialidad y anonimato de sus respuestas. Antes del

procesamiento de informacion se reviso que todos los cuestionarios estén completos.

En caso de existir respuestas incompletas. Se tratard como datos faltantes y excluidos
unicamente del andlisis de items correspondiente. Con el fin de preservar la calidad de los resultados

sin afectar la interpretacion general del estudio.

3.7. Técnicas para el procesamiento y analisis de informacion
Una vez concluida la fase de recoleccion de datos, la informacion obtenida mediante los
diferentes instrumentos fue organizada y procesada con el proposito de facilitar su interpretacion y

dar respuesta a los objetivos planteados en la investigacion.

La informacion recopilada a través de las encuestas aplicadas al personal operativo fue
codificada y registrada en una hoja de calculo de Microsoft Excel, donde se realizo la tabulacion de
las respuestas de acuerdo con la escala tipo Likert establecida en el instrumento. Posteriormente, se
calcularon las frecuencias absolutas y relativas (porcentajes) para cada uno de los items evaluados,

permitiendo identificar las tendencias predominantes en las respuestas de los participantes.

Una vez con los resultados obtenidos, se elaboraron tablas y graficos estadisticos que
facilitaron la presentacion y el andlisis de la informacion. Cada resultado fue interpretado

considerando los objetivos especificos de la investigacion y los fundamentos teoricos desarrollados

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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en el marco tedrico, lo que permitio establecer relaciones entre la percepcion de los colaboradores y

la situacion actual del proceso de evaluacion del desempefio en SIPIA S.A.

En cuanto a la informacion obtenida mediante las entrevistas semiestructuradas dirigidas a los
supervisores, esta fue analizada mediante la técnica de analisis de contenido. Las respuestas fueron
revisadas, clasificadas y agrupadas de acuerdo con las categorias de estudio definidas previamente,
tales como evaluacion del desempefio, competencias laborales, capacitacion, promocidn interna y
desarrollo del talento. Este procedimiento permiti6 identificar coincidencias, criterios recurrentes y
oportunidades de mejora desde la perspectiva de los responsables de la supervision del personal

operativo.

Por otra parte, la informacion recopilada mediante la revision documental fue utilizada para
contrastar los resultados obtenidos con los instrumentos aplicados en campo. El anélisis de los
perfiles de cargo, manuales de funciones y demas documentos institucionales permiti6 verificar la
existencia de procedimientos relacionados con la evaluacion del desempeno y complementar el

diagndstico organizacional.

Finalmente, la integracion de la informacion cuantitativa y cualitativa permitio realizar un
analisis integral de la realidad de SIPIA S.A., identificando las principales fortalezas y oportunidades
de mejora en la gestion del desempefio del personal operativo. Los hallazgos obtenidos constituyeron
el fundamento para el diseno del modelo integrado de evaluacion del desempefio basado en

competencias técnicas y conductuales propuesto en esta investigacion.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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CAPITULO 4: RESULTADOS

4.1. Introduccion

En el presente capitulo se exponen y analizan los resultados obtenidos mediante la aplicacion
de los instrumentos de investigacion disefados para el desarrollo del estudio. La informacion fue
recopilada a través de una encuesta dirigida al personal operativo y una entrevista semiestructurada
aplicada a los supervisores de la empresa SIPIA S.A., con el proposito de conocer la situacion actual
de la gestion del desempefio e identificar los elementos necesarios para el disefio de un modelo

integrado de evaluacion del desempeiio.

Los resultados se presentan de forma ordenada mediante tablas de frecuencias y graficos
estadisticos, acompanados de su respectivo analisis e interpretacion, lo que permite identificar las
principales fortalezas y oportunidades de mejora relacionadas con la gestion del talento humano en la

organizacion. Posteriormente, se realiza un analisis por dimensiones y la interpretacion de la

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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informacion obtenida en las entrevistas, con el fin de elaborar un diagnostico organizacional que

sustente la propuesta presentada en el capitulo siguiente.

4.2. Analisis de la encuesta aplicada

Pregunta 1: ;Tengo claramente definidas las funciones de mi puesto?

Tabla 4. Resultado pregunta 1

Calificacion | Frecuencia | Porcentaje
1 0 0%
2 3 14%
3 4 18%
4 10 45%
5 5 23%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa.

Figura 3 Resultados porcentuales de la pregunta 1

.

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 68 % de los
colaboradores calificd con valores de 4 y 5 la claridad de las funciones de su puesto, mientras que el
32 % otorgo calificaciones entre 2 y 3. Estos resultados sugieren que la mayoria de los participantes

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.

QUITO - ECUADOR | 2026




7]
. =
o
=
=T
4 ]

UIDE

Powared by
Arizona State University

percibe que las funciones asignadas se encuentran claramente definidas; sin embargo, una parte de
los colaboradores manifiesta una percepcion menos favorable. Esta percepcion sugiere la
conveniencia de fortalecer los mecanismos de comunicacion y formalizacion de responsabilidades.
En conjunto con la revision documental realizada, este hallazgo respalda la incorporacion de criterios

claramente definidos dentro del modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias.
Pregunta 2: ;Conozco las responsabilidades asignadas a mi cargo?

Tabla 5. Resultado pregunta 2

Calificacion | Frecuencia | Porcentaje
1 0 0%
2 3 14%
3 4 18%
4 13 59%
5 2 9%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 4 Resultados porcentuales de la pregunta 2
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Nota. Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 68 % de los
colaboradores calificd con valores de 4 y 5 el conocimiento de las responsabilidades asignadas a su
cargo, mientras que el 32 % otorgd calificaciones entre 2 y 3. Estos resultados sugieren que la
mayoria de los participantes percibe que conoce las responsabilidades propias de su puesto; sin
embargo, una parte de los colaboradores manifiesta una percepcion menos favorable. Esta
percepcion refleja la conveniencia de fortalecer la comunicacion y formalizacion de las
responsabilidades laborales para garantizar una comprension uniforme de las funciones. En conjunto
con la revision documental, donde no se identificaron procedimientos estandarizados para comunicar
y evaluar formalmente las responsabilidades del personal operativo, este hallazgo respalda la
incorporacion de criterios claros dentro del modelo integrado de evaluacion del desempefio por
competencias.

Pregunta 3: ;Recibo instrucciones claras para realizar mis actividades?

Tabla 5 Resultado pregunta 3

Calificacion | Frecuencia | Porcentaje
1 0 0%
2 1 5%
3 9 41%
4 10 45%
5 2 9%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Figura 5 Resultados porcentuales de la pregunta 3
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Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 54 % de los
colaboradores califico con valores de 4 y 5 la claridad de las instrucciones recibidas para desarrollar
sus actividades, mientras que el 46 % otorg6 calificaciones entre 2 y 3. Estos resultados sugieren que
la mayoria de los participantes percibe que recibe instrucciones claras para el desempefio de sus
funciones; sin embargo, una proporcion importante manifiesta una percepcion menos favorable, lo
que evidencia oportunidades de mejora en la comunicacion interna y en la orientacion de las
actividades laborales. En conjunto con la revision documental, en la que no se identificaron
procedimientos estandarizados para la comunicacion de instrucciones y el seguimiento del
desempefio, este hallazgo respalda la conveniencia de incorporar mecanismos de comunicacion y
retroalimentacion dentro del modelo integrado de evaluacion del desempefo por competencias.

Pregunta 4: Conozco los resultados que la empresa espera de mi trabajo.

Tabla 6 Resultado pregunta 4

Calificacion | Frecuencia | Porcentaje
1 0 0%
2 5 23%
3 8 36%
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4 7 32%
5 2 9%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de

la empresa

Figura 6 Resultados porcentuales de la pregunta 4

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 41 % de los

CAMPUS

colaboradores califico con valores de 4 y 5 el conocimiento de los resultados que la empresa espera

de su trabajo, mientras que el 59 % otorgé calificaciones entre 2 y 3. Estos resultados sugieren que

una parte importante de los participantes no percibe con suficiente claridad los resultados esperados

de su desempefio, lo que evidencia oportunidades de mejora en la comunicacion de objetivos, metas

e indicadores de desempefio. Esta percepcion coincide con la revision documental, en la que no se

identificaron mecanismos estandarizados para comunicar y evaluar los resultados esperados del
personal operativo. En conjunto, estos hallazgos respaldan la conveniencia de incorporar indicadores

de desempeifio claramente definidos dentro del modelo integrado de evaluacion del desempefio por

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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competencias, con el proposito de orientar objetivamente la evaluacion y fortalecer la gestion del

talento humano.

Pregunta 5: ;jLas actividades que realizo estan bien organizadas?

Tabla 7 Resultado pregunta 5

Calificaciéon | Frecuencia | Porcentaje
1 1 5%
2 3 14%
3 4 18%
4 10 45%
5 4 18%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa,

Figura 7 Resultados porcentuales de la pregunta 5
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Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 63 % de los
colaboradores calificd con valores de 4 y 5 la organizacion de las actividades que realiza, mientras
que el 37 % otorg6 calificaciones entre 1 y 3. Estos resultados sugieren que la mayoria de los
participantes percibe que las actividades laborales se encuentran organizadas de manera adecuada;
Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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sin embargo, una proporcion de colaboradores manifiesta una percepcion menos favorable, lo que
evidencia oportunidades de mejora en la planificacion y coordinacion de las tareas. Esta percepcion
coincide con la revision documental, en la que no se identificaron herramientas estandarizadas para
planificar, dar seguimiento y evaluar el desempefio de las actividades del personal operativo. En
conjunto, estos hallazgos respaldan la incorporacion de criterios de planificacion, organizacion y
seguimiento dentro del modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias, con el
proposito de fortalecer la gestion del talento humano.

Pregunta 6: ;Mi supervisor realiza seguimiento al trabajo que desarrollo?

Tabla 8 Resultado pregunta 6

Calificacidon | Frecuencia | Porcentaje
1 5 23%
2 7 32%
3 5 23%
4 4 18%
5 1 4%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 8 Resultados porcentuales de la pregunta 6
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Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 55 % de los
colaboradores califico con valores de 1 y 2 el seguimiento que realizan sus supervisores al trabajo
desarrollado, mientras que el 23 % otorgo una calificacion de 3 y el 23 % restante calificd con
valores de 4 y 5. Estos resultados sugieren que una proporcion importante de los participantes
percibe que el seguimiento realizado por sus supervisores es insuficiente o podria fortalecerse. Esta
percepcion coincide con la revision documental, en la que no se identificaron procedimientos
estandarizados para el seguimiento sistematico y la evaluacion del desempefio del personal
operativo. En conjunto, estos hallazgos respaldan la conveniencia de disefiar un modelo integrado de
evaluacion del desempefio por competencias que incorpore mecanismos de seguimiento,
retroalimentacion y monitoreo continuo, con el proposito de fortalecer la gestion del talento humano
y la objetividad en la evaluacion del desempefio.

Pregunta 7: ;Cuando se presentan errores, recibo orientacion para corregirlos?

Tabla 9 Resultado pregunta 7

Calificacidon | Frecuencia | Porcentaje
1 7 32%
2 6 27%
3 5 23%
4 3 14%
5 1 4%
Total 22 100%

Nota. Elaboracidn propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Figura 9 Resultados porcentuales de la pregunta 7
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Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 59 % de los
colaboradores calificd con valores de 1 y 2 la orientacion recibida por parte de sus supervisores
cuando se presentan errores en el desarrollo de sus actividades, mientras que el 23 % otorgd una
calificacion de 3 y unicamente el 19 % califico este aspecto con valores de 4 y 5. Estos resultados
sugieren que una proporcion importante de los participantes percibe que la orientacion y
retroalimentacion brindadas para corregir errores son insuficientes o poco frecuentes. Esta
percepcion coincide con la revision documental, en la que no se identificaron procedimientos
formales para el seguimiento, la retroalimentacion y el acompafiamiento sistematico del personal
operativo. En conjunto, estos hallazgos respaldan la conveniencia de incorporar mecanismos de
retroalimentacion continua y seguimiento dentro del modelo integrado de evaluacion del desempeno
por competencias, con el proposito de fortalecer el aprendizaje, la mejora continua y el desarrollo del

talento humano.

Pregunta 8: ;Recibo comentarios que me ayudan a mejorar mi desempefio?
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Tabla 10 Resultado pregunta 8

Calificacion | Frecuencia | Porcentaje
1 4 18%
2 7 32%
3 6 27%
4 4 18%
5 1 5%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 10 Resultados porcentuales de la pregunta 8
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Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 50 % de los
colaboradores calificd con valores de 1 y 2 la frecuencia con la que recibe comentarios orientados a
mejorar su desempefio, mientras que el 27 % otorgod una calificacion de 3 y el 23 % restante califico
este aspecto con valores de 4 y 5. Estos resultados sugieren que una proporcion importante de los
participantes percibe que la retroalimentacion recibida para fortalecer su desempeiio es insuficiente o
poco frecuente. Esta percepcion coincide con la revision documental, en la que no se identificaron
mecanismos estandarizados para proporcionar retroalimentacion sistematica al personal operativo.

En conjunto, estos hallazgos respaldan la conveniencia de incorporar procesos formales de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.
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retroalimentacion continua dentro del modelo integrado de evaluacion del desempefo por
competencias, con el proposito de fortalecer la mejora continua, el desarrollo de competencias y la
gestion del talento humano.

Pregunta 9: ;Considero importante conocer periddicamente como desempeno mi trabajo?

Tabla 11 Resultado pregunta 9

Calificacidon | Frecuencia | Porcentaje
1 8 36%
2 6 27%
3 4 18%
4 3 14%
5 1 5%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 11 Resultados porcentuales de la pregunta 9
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Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 63 % de los
colaboradores calificé con valores de 1 y 2 la importancia de conocer periddicamente como

desempeifia su trabajo, mientras que el 18 % otorgd una calificacion de 3 y unicamente el 19 %

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.
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califico este aspecto con valores de 4 y 5. Estos resultados sugieren que una proporcion importante
de los participantes no percibe como prioritario recibir informacion periodica sobre su desempeiio
laboral o no identifica claramente los beneficios de este proceso. Esta percepcion podria estar
relacionada con la ausencia de una cultura organizacional orientada a la evaluacion continua y la
retroalimentacion sistematica. En conjunto con la revision documental, en la que no se identificaron
procedimientos formales de evaluacion periddica del desempetio, estos hallazgos respaldan la
conveniencia de incorporar mecanismos de seguimiento y retroalimentacion continua dentro del
modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias, con el propdsito de fortalecer el

desarrollo del talento humano y promover una cultura de mejora continua.

Pregunta 10: ;Actualmente la empresa cuenta con mecanismos suficientes para dar seguimiento al
desempefio del personal?

Tabla 12 Resultado pregunta 10

Calificaciéon | Frecuencia | Porcentaje
1 9 41%
2 6 27%
3 4 18%
4 2 9%
5 1 5%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa
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Figura 12 Resultados porcentuales de la pregunta 10
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Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 68 % de los
colaboradores califico con valores de 1 y 2 la existencia de mecanismos suficientes para dar
seguimiento al desempefio del personal, mientras que el 18 % otorgd una calificacion de 3 y
unicamente el 14 % calificé este aspecto con valores de 4 y 5. Estos resultados sugieren que una
proporcion importante de los participantes percibe que la organizacion no dispone de mecanismos
suficientes para realizar un seguimiento sistematico del desempefo laboral. Esta percepcion coincide
con la revision documental, en la que no se identificaron instrumentos formales para la evaluacion y
seguimiento periodico del desempefio del personal operativo. En conjunto, estos hallazgos respaldan
la pertinencia de disefiar un modelo integrado de evaluacion del desempefo por competencias que
incorpore mecanismos objetivos de seguimiento, retroalimentacion y evaluacion continua, con el
proposito de fortalecer la gestion del talento humano y apoyar la toma de decisiones relacionadas con
el desarrollo del personal.

Pregunta 11: ;El conocimiento técnico del puesto deberia ser evaluado?

Tabla 13 Resultado pregunta 11

Calificacidon | Frecuencia |Porcentaje

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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1 0 0%
2 0 0%
3 2 9%
4 8 36%
5 12 55%
Total 22 100%

Nota. Elaboracién propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 13 Resultados porcentuales de la pregunta 11
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Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 91 % de los
colaboradores calificd con valores de 4 y 5 la importancia de evaluar el conocimiento técnico del
puesto, mientras que el 9 % otorgo una calificacion de 3 y ningun participante seleccion6 las
opciones 1 o 2. Estos resultados sugieren que la gran mayoria de los participantes percibe el
conocimiento técnico como un criterio fundamental dentro de la evaluacion del desempefio. Esta
percepcion coincide con la revision documental y con el enfoque teorico desarrollado en la
investigacion, que reconoce a las competencias técnicas como un componente esencial para valorar
objetivamente el desempefio del personal operativo. En conjunto, estos hallazgos respaldan la
incorporacion de competencias técnicas como uno de los ejes principales del modelo integrado de
evaluacion del desempefio por competencias propuesto para SIPIA S.A.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Pregunta 12: ;El cumplimiento de normas y procedimientos deberia formar parte de la evaluacion?

Tabla 14 Resultado pregunta 12

Calificacidon | Frecuencia |Porcentaje
1 0 0%
2 1 4%
3 2 9%
4 7 32%
5 12 55%
Total 22 100%

CAMPUS

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 14 Resultados porcentuales de la pregunta 12

4%

9% H2

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 86 % de los
colaboradores calificé con valores de 4 y 5 la importancia de que el cumplimiento de normas y
procedimientos forme parte de la evaluacioén del desempefio, mientras que el 13 % otorgd
calificaciones entre 2 y 3 y ningun participante selecciond la opcion 1. Estos resultados sugieren que
la gran mayoria de los participantes percibe el cumplimiento de normas y procedimientos como un
criterio relevante para valorar objetivamente el desempefio laboral. Esta percepcion coincide con la

revision documental y con el marco tedrico de la investigacion, que reconocen el cumplimiento de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.
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procedimientos como un elemento fundamental para promover la calidad, la seguridad y la eficiencia

de los procesos organizacionales. En conjunto, estos hallazgos respaldan la incorporacion del

cumplimiento de normas y procedimientos como uno de los criterios de evaluacion dentro del

modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias propuesto para SIPIA S.A.

Pregunta 13: (El trabajo en equipo deberia ser considerado dentro de la evaluacion?

Tabla 15 Resultado pregunta 13

Calificacidon | Frecuencia | Porcentaje
1 0 0%
2 0 0%
3 3 14%
4 8 36%
5 11 50%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

empresa

Figura 15 Resultados porcentuales de la pregunta 13

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 86 % de los

colaboradores calificd con valores de 4 y 5 la importancia de que el cumplimiento de normas y

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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procedimientos forme parte de la evaluacion del desempefio, mientras que el 13 % otorgd
calificaciones entre 2 y 3 y ningun participante seleccion6 la opcion 1. Estos resultados sugieren que
la gran mayoria de los participantes percibe el cumplimiento de normas y procedimientos como un
criterio relevante para valorar objetivamente el desempefio laboral. Esta percepcion coincide con la
revision documental y con el marco tedrico de la investigacion, que reconocen el cumplimiento de
procedimientos como un elemento fundamental para promover la calidad, la seguridad y la eficiencia
de los procesos organizacionales. En conjunto, estos hallazgos respaldan la incorporacion del
cumplimiento de normas y procedimientos como uno de los criterios de evaluacion dentro del
modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias propuesto para SIPIA S.A.

Pregunta 14: ;La responsabilidad y el compromiso deberian evaluarse?

Tabla 16 Resultado pregunta 14

Calificacidon | Frecuencia |Porcentaje
1 0 0%
2 0 0%
3 1 4%
4 7 32%
5 14 64%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa
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digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.

QUITO - ECUADOR | 2026




L]
CAMPUS

L’ UIDE

Powared by
Arizona State University

Figura 16 Resultados porcentuales de la pregunta 14

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 95 % de los
colaboradores califico con valores de 4 y 5 la importancia de evaluar la responsabilidad y el
compromiso dentro del desempefio laboral, mientras que el 4 % otorg6 una calificacion de 3 y
ningln participante seleccion6 las opciones 1 o 2. Estos resultados sugieren que la gran mayoria de
los participantes percibe la responsabilidad y el compromiso como competencias conductuales
fundamentales para valorar objetivamente el desempefio del personal operativo. Esta percepcion
coincide con la revision documental y con el marco tedrico de la investigacion, que reconocen estas
competencias como elementos esenciales para promover el cumplimiento de objetivos, el
compromiso organizacional y la mejora del desempeiio laboral. En conjunto, estos hallazgos
respaldan la incorporacion de la responsabilidad y el compromiso como competencias conductuales

dentro del modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias propuesto para SIPIA
S.A.

Pregunta 15: ;La calidad del trabajo realizado deberia ser uno de los principales criterios de
evaluacion?

Tabla 17 Resultado pregunta 15

Calificacidon | Frecuencia |Porcentaje

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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1 0 0%
2 0 0%
3 2 9%
4 6 27%
5 14 64%
Total 22 100%

Nota. Elaboracién propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 17 Resultados porcentuales de la pregunta 15

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 91 % de los
colaboradores califico con valores de 4 y 5 la importancia de considerar la calidad del trabajo
realizado como uno de los principales criterios para la evaluacion del desempeino, mientras que el 9
% otorgd una calificacion de 3 y ningun participante seleccioné las opciones 1 o 2. Estos resultados
sugieren que la gran mayoria de los participantes percibe la calidad del trabajo como un criterio
fundamental para valorar objetivamente el desempefio del personal operativo. Esta percepcion
coincide con la revision documental y con el marco tedrico de la investigacion, que reconocen la
calidad del trabajo como un indicador clave para evaluar el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y promover la mejora continua. En conjunto, estos hallazgos respaldan la

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
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incorporacion de la calidad del trabajo como uno de los criterios principales del modelo integrado de

evaluacion del desempefio por competencias propuesto para SIPIA S.A.

Pregunta 16: ;La empresa necesita un modelo formal para evaluar el desempefio del personal
operativo?

Tabla 18 Resultado pregunta 16

Calificacion Frecuencia Porcentaje
1 0 0%
2 0 0%
3 1 1%
4 5 23%
5 16 73%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 18 Resultados porcentuales de la pregunta 16

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 95 % de los
colaboradores calificé con valores de 4 y 5 la necesidad de que la empresa implemente un modelo
formal para evaluar el desempefio del personal operativo, mientras que el 4 % otorgd una calificacion

de 3 y ningln participante seleccion6 las opciones 1 o 2. Estos resultados sugieren que la gran

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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mayoria de los participantes percibe como necesaria la implementacién de un modelo estructurado
de evaluacion del desempefio. Esta percepcion coincide con la revision documental y con los
hallazgos del diagndstico organizacional, en los que se identifico la ausencia de un sistema formal de
evaluacion del desempefio basado en competencias. En conjunto, estos hallazgos respaldan la
pertinencia del modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias propuesto para
SIPIA S.A., al constituir una herramienta orientada a fortalecer la objetividad de la evaluacion, la
gestion del talento humano y la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo del personal

operativo.

Pregunta 17: ;El modelo deberia establecer criterios claros y objetivos para todos los
colaboradores?

Tabla 19 Resultado pregunta 17

Calificacién Frecuencia Porcentaje
1 0 0%
2 0 0%
3 1 5%
4 6 27%
5 15 68%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Figura 19 Resultados porcentuales de la pregunta 17

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 95 % de los
colaboradores califico con valores de 4 y 5 la necesidad de que la empresa implemente un modelo
formal para evaluar el desempeno del personal operativo, mientras que el 4 % otorgd una calificacion
de 3 y ningun participante seleccion6 las opciones 1 o 2. Estos resultados sugieren que la gran
mayoria de los participantes percibe como necesaria la implementacion de un modelo estructurado
de evaluacion del desempeno. Esta percepcion coincide con la revision documental y con los
hallazgos del diagnéstico organizacional, en los que se identificé la ausencia de un sistema formal de
evaluacion del desempefio basado en competencias. En conjunto, estos hallazgos respaldan la
pertinencia del modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias propuesto para
SIPIA S.A., al constituir una herramienta orientada a fortalecer la objetividad de la evaluacion, la
gestion del talento humano y la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo del personal

operativo.

Pregunta 18: ;Los resultados de la evaluacion deberian utilizarse para identificar necesidades de
capacitacion?

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Tabla 20 Resultado pregunta 18

Calificacion Frecuencia Porcentaje
1 0 0%
2 0 0%
3 2 9%
4 7 32%
5 13 59%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

cmpresa

Figura 20 Resultados porcentuales de la pregunta 18

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 91 % de los

CAMPUS

colaboradores calificd con valores de 4 y 5 la importancia de utilizar los resultados de la evaluacion

del desempeno para identificar necesidades de capacitacion, mientras que el 9 % otorgd una

calificacion de 3 y ningun participante selecciond las opciones 1 o 2. Estos resultados sugieren que la

gran mayoria de los participantes percibe la evaluacion del desempefio como una herramienta ttil

para identificar oportunidades de capacitacion y fortalecer el desarrollo de competencias del personal

operativo. Esta percepcion coincide con la revision documental y con el marco tedrico de la
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investigacion, que reconocen la capacitacion como uno de los principales procesos derivados de la
evaluacion del desempefio y un elemento clave para el desarrollo del talento humano. En conjunto,
estos hallazgos respaldan la incorporacion de un componente de identificacion de necesidades de

capacitacion dentro del modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias propuesto

para SIPIA S.A.

Pregunta 19: ;Los resultados de la evaluacion deberian apoyar decisiones de reconocimiento y

desarrollo del personal?

Tabla 21 Resultado pregunta 19

Calificacion Frecuencia Porcentaje
1 0 0%
2 1 4%
3 2 9%
4 7 32%
5 12 55%
Total 22 100%

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 21 Resultados porcentuales de la pregunta 19
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Nota. Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 86 % de los
colaboradores calificd con valores de 4 y 5 la importancia de utilizar los resultados de la evaluacion
del desempeiio para apoyar decisiones relacionadas con el reconocimiento y el desarrollo del
personal, mientras que el 13 % otorg6 calificaciones entre 2 y 3 y ningln participante selecciono6 la
opcion 1. Estos resultados sugieren que la gran mayoria de los participantes percibe que la
informacion obtenida mediante la evaluacion del desempeiio puede constituir un insumo relevante
para orientar decisiones relacionadas con el reconocimiento, el desarrollo profesional y la gestion del
talento humano. Esta percepcion coincide con la revision documental y con el marco tedrico de la
investigacion, que destacan la evaluacion del desempeiio como una herramienta para respaldar
procesos de desarrollo, reconocimiento y toma de decisiones dentro de las organizaciones. En
conjunto, estos hallazgos respaldan la incorporacién de mecanismos que permitan utilizar los
resultados de la evaluacion para fortalecer el reconocimiento y el desarrollo del personal dentro del

modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias propuesto para SIPIA S.A.

Pregunta 20: ;Considera importante implementar un modelo integrado de evaluacion del
desempefio en SIPIA S.A.?

Tabla 22 Resultado pregunta 20

Calificacién Frecuencia Porcentaje
1 0 0%
2 0 0%
3 1 5%
4 4 18%
5 17 77%
Total 22 100%
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Nota. Elaboracidn propia con base en los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa

Figura 22 Resultados porcentuales de la pregunta 20
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Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 95 % de los
colaboradores califico con valores de 4 y 5 la importancia de implementar un modelo integrado de
evaluacion del desempefio en SIPIA S.A., mientras que el 5 % otorg6 una calificacion de 3 y ninglin
participante selecciond las opciones 1 o 2. Estos resultados sugieren que la gran mayoria de los
participantes percibe como necesaria la implementacion de un modelo integrado de evaluacion del
desempefio por competencias que contribuya a fortalecer la objetividad del proceso evaluativo y la
gestion del talento humano. Esta percepcion coincide con la revision documental, el diagndstico
organizacional y el marco tedrico de la investigacion, los cuales evidencian la necesidad de contar
con un sistema estructurado que integre la evaluacion de competencias técnicas y conductuales,
indicadores de desempefio, retroalimentacion, identificacion de necesidades de capacitacion y
criterios para el desarrollo y la promocion interna. En conjunto, estos hallazgos respaldan la
pertinencia de la propuesta desarrollada en la presente investigacion como una herramienta para
fortalecer la gestion del talento humano en SIPIA S.A.
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4.3. Analisis por dimensiones

4.3.1. Dimension 1: Organizacion del trabajo

Los datos recopilados en esta dimension muestran que la mayor parte de los empleados esta
al tanto de las obligaciones y funciones que corresponden a su puesto, asi como de una correcta
organizacion de las tareas que llevan a cabo. Estos resultados sefialan que la compafiia tiene una
estructura operativa que hace posible el desempefio de las tareas cotidianas. No obstante, también se
detectan oportunidades de mejora vinculadas con la comunicacion de funciones y la determinacion
de criterios que faciliten orientar de manera objetiva el rendimiento del personal. En este marco, la
organizacion del trabajo representa un fundamento propicio para establecer un modelo de evaluacion

del desempeiio integrado.

4.3.2. Dimension 2: Gestion y seguimiento del desempeiio

Los hallazgos indican que uno de los principales puntos a reforzar en SIPIA S.A., es el
seguimiento del rendimiento de los empleados. Se demostrd que los procedimientos para el
seguimiento, la retroalimentacion y el acompafamiento para corregir fallos no se llevan a cabo de
forma organizada. Esto dificulta la evaluacion objetiva del desempeno del personal. Estos resultados
posibilitan reconocer que no existe un proceso formal para evaluar el rendimiento, lo cual

fundamenta la creacion de la propuesta presentada en este estudio.

4.3.3. Dimension 3: Componentes que deberia evaluar un modelo
Los colaboradores opinan que la evaluacion del desempeino debe incluir habilidades tanto

técnicas como de comportamiento. La calidad del trabajo realizado, el cumplimiento de normas y
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procedimientos, la responsabilidad, el trabajo en equipo y el conocimiento técnico del cargo son
algunos de los aspectos mas apreciados. Estos resultados permiten establecer los componentes que
deberan integrar el modelo propuesto, asegurando que responda a las necesidades reales de la

organizacion y contribuya al fortalecimiento del desempeio laboral.

4.3.4 Dimension 4: Diseno del modelo de evaluacion.

Los colaboradores han aceptado con agrado la introduccion de un modelo integrado para
evaluar el rendimiento en SIPIA S.A., segin lo demuestran los resultados. Del mismo modo, se
observa que los empleados creen que es crucial emplear los resultados de la evaluacion para detectar
las necesidades de capacitacion, respaldar procesos de reconocimiento y colaborar con el desarrollo
profesional. Esta percepcion ratifica la pertinencia de la propuesta y evidencia que hay una actitud

positiva para incluir un sistema formal de evaluacion en la organizacion.

4.4. Resultados de la entrevista a supervisores

Para complementar la informacion obtenida a través de una encuesta realizada al personal
operativo, se llevaron a cabo entrevistas con seis supervisores de SIPIA S.A. Estos brindaron su
punto de vista acerca del desempefio laboral y la importancia de instaurar un modelo formal para su

evaluacion.

Tabla 23 Matriz de codificacion y andlisis de entrevista.

Categoria Codigo Evidencia textual Participante Interpretacion
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Situacion SA-01  “Actualmente el S1, S2, S3, Los supervisores coinciden

actual desemperio se realiza S4, S5, S6 en que el seguimiento se
mediante observacion realiza de manera empirica,
directa del supervisor basado principalmente en la
durante la jornada observacion directa y la
laboral” experiencia del supervisor.
“No existe un Asimismo, existe consenso
procedimiento formal ni en que la empresa no
un instrumento dispone de un modelo
estandarizado para formal que permita evaluar
evaluar objetivamente el objetivamente el
desemperio del personal”. desempeio del personal.

Competencias CL-01  “Las competencias S1, S2, S3, Los supervisores

laborales técnicas relacionas con el S5y S6 consideran que el

manejo de maquinaria,
cumplimiento de
procedimientos y normas
de seguridad son

indispensables”.

desempefio debe evaluarse
considerando tanto
competencias técnicas
como conductuales,, sin
embargo, reconocen que la

organizacion aun no cuenta
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“También es importante
evaluar la
responsabilidad, el
compromiso y el trabajo
en equipo, aunque
actualmente estas
competencias no estan

claramente definidas .

con un perfil de

competencias formalmente
establecidos para el

personal operativo.

Modelo de ME-01
evaluacion de

desempeiio

“El modelo deberia S1, S2, S3,

establecer criterios claros  S4, S5, S6
para evaluar
conocimientos técnicos,
cumplimiento de
procedimientos y
comportamiento laboral”.
“La evaluacion deberia
realizarse periodicamente
para dar seguimiento al

desemperio y proporcionar

retroalimentacion”.

Existe consenso respecto a
que la empresa requiere un
modelo estructurado de
evaluacion que incorpore
criterios objetivos y
competencias laborales,
permitiendo realizar
evaluaciones perioddicas que
faciliten el seguimiento y la
retroalimentacion del

personal.
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Utilidad del UM-01 “Los resultados de la S1, S2, S3,
modelo evaluacion servirian para  S4, S5, S6

identificar necesidades de

capacitacion y fortalecer

las competencias

personales”.

“Un modelo de

evaluacion contribuiria a

mejorar la productividad

v facilitar la toma de

decisiones relacionadas

con el desarrollo del

talento humano”

Los supervisores coinciden

en que un modelo formal de
evaluacion aportaria
informacion objetiva para
planificar capacitaciones,
fortalecer el desarrollo del
personal operativo y
mejorar la eficiencia de los

procesos.

Nota: Elaboracion propia a partir de las entrevistas aplicadas a los supervisores del area de

produccion de SIPIA S.A

Los entrevistados concordaron en que hoy en dia la compaifiia no tiene un modelo organizado

para valorar el rendimiento de los empleados operativos. Aunque las actividades cotidianas estan

supervisadas, esta se lleva a cabo de forma empirica y sobre todo a partir de la observacion, sin

criterios, indicadores o procedimientos establecidos con anterioridad que posibiliten una evaluacion

objetiva del desempefio de los empleados.
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Los supervisores también expresaron que la falta de un sistema formal hace mas dificil
ofrecer retroalimentacion constante, determinar las necesidades de capacitacion y valorar el
rendimiento del personal. Sefialaron que, en la practica, las observaciones hechas dependen de la
experiencia y el criterio de cada supervisor. Esto puede dar lugar a discrepancias en como se evalua

el trabajo de los empleados.

Asi mismo, creen que es necesario que un modelo de evaluacion del desempefio incluya tanto
las competencias conductuales como las técnicas. Entre las competencias mas importantes
destacaron las siguientes: cumplir con los procedimientos y normativas, la calidad del trabajo, la
responsabilidad, el compromiso, la habilidad para colaborar en equipo y el dominio técnico del
puesto. Asimismo, subrayaron que los resultados de la evaluacion deberian ser empleados como
fundamento para planear programas de capacitacion, reconocer el buen desempeiio y fomentar el

desarrollo profesional del personal.

En términos generales, los datos recopilados a través de las entrevistas corroboran la urgencia
de poner en marcha un modelo integrado para evaluar el desempeiio en SIPIA S.A. Los supervisores
creen que una herramienta como esta ayudara a reforzar la objetividad en la evaluacion del personal,
optimizar el proceso de toma de decisiones vinculadas con la gestioén del talento humano y colaborar

con el logro de las metas organizativas.

4.5. Triangulacion de la informacion
La triangulacion de la informacion consistio en integrar los resultados obtenidos a través de la

encuesta aplicada al personal operativo, las entrevistas realizadas a los supervisores y la revision

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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documental de los instrumentos institucionales de SIPIA S.A. Este proceso permitié contrastar la
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informacion obtenido desde diferentes fuentes, identificar convergencias entre hallazgos y fortalecer

la validez del diagnostico organizacional. La integracion de evidencia cuantitativa, cualitativa y

documental proporciono una vision mas completa de la situacion actual de la gestion del desempefio

del personal operativo y fundamento el disefio de la propuesta planteada en la presente investigacion.

Tabla 24 Matriz de triangulacion de la informacion.

Aspecto Encuesta Entrevista Revision Conclusion
analizado (Personal (supervisores)  documental
operativo)
Modelo de Se considera No existe No se identific6 ~ Se confirma la
evaluacion del necesaria la procedimientos  un modelo inexistencia de un
desempefio implementacion estandarizado institucional de modelo formal de
de un modelo para evaluarel  evaluacion. evaluacion del
formal de desempefio desempeiio.
evaluacion.
Competencias Deben evaluarse Coinciden en El manual de Es necesario
laborales competencias valorar ambos funciones no implementar una
técnicas y tipos de establece evaluacion basada
conductuales. competencias. competencias en competencias.
para la
evaluacion.
Retroalimentacion Es limitada y poco El seguimiento ~ No existen Se requiere
frecuente depende del procedimientos formalizar el

criterio del

Supervisor.

documentales de

retroalimentacion

proceso de
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seguimiento y

retroalimentacion.
Desarrollo del La evaluacion La evaluacion Las La evaluacion
talento humano debe apoyar la facilitara la capacitaciones no debe convertirse
capacitacion y capacitacion y se sustentas en en una
desarrollo. la promocion evaluaciones herramienta para
interna. formales. el desarrollo del

talento humano.

Nota. Elaboracion propia a partir de la encuesta, entrevista y revision documental.

La Triangulacion de la informacion permitid integrar los resultados obtenidos mediante las
encuestas, la entrevista y le revision documental, evidenciando una alta consistencia entre las tres
fuentes de informacion, Los hallazgos obtenidos no presentan contradicciones significativas, por el
contrario, muestran convergencia en los principales aspectos relacionados con la gestion del

desempefio del personal operativo.

La informacion recopilada demuestra que la empresa dispone de documentos que regulan la
estructura organizacional, las funciones de los cargos y las actividades de capacitacion, sin embargo,
estos instrumentos no contemplan procedimientos, criterios o herramientas especificas para evaluar
de manera sistematica el desempefio del personal operativo. Esta situacion también fue reconocida
por los supervisores, quienes manifestaron que el seguimiento al desempefio se realiza
principalmente mediante la observacion directa u la experiencia del evaluador, son la existencia de
pardmetros previamente definidos que permitan garantizar la objetividad y uniformidad del proceso.
Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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De esta manera complementaria, los resultados de la encuesta evidenciaron que los
colaboradores perciban la necesidad de contar con un modelo formal de evaluacion que establezca

criterios claros y transparentes para valorar su desempefio.

Otro aspecto de convergencia identificado corresponde a la importancia de evaluar las competencias
laborales. Tanto el personal operativo como los supervisores consideran que la evaluacion no debe
limitarse inicamente al complimiento de tareas asignadas, sino que también debe valorar las
competencias técnicas necesarias para el desempefio del puesto y las competencias que favorecen el
trabajo en equipo, la responsabilidad, el compromiso y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Esta coincidencia demuestra que existe una percepcion compartida de la necesidad

de adoptar un enfoque de evaluacion.

Por otra parte, las tres fuentes de informacion evidenciaron oportunidades de mejora
relacionadas con la retroalimentacion y el desarrollo del talento humano. El personal operativo
manifestod que la retroalimentacion se brind6 solo cuando se presentan errores, mientras que los
supervisores sefialaron la ausencia de un procedimiento formal que dificulta el seguimiento continuo
del desempeiio. De igual manera la revision documental confirmado que las actividades de
capacitacion no se fundamentan en resultados formales, lo que restringe la identificacion de

acciones.

Se pudo evidenciar en la triangulacion que los resultados obtenidos mediate las encuestas,
entrevista y revision documental son consistentes en un mismo diagnostico. Coinciden en la

necesidad de implementar un modelo de evaluacion de 180 grados, que establezca criterios objetivos

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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de valoracion y contribuya al fortalecimiento de la retroalimentacion, la capacitacion y el desarrollo

del talento humano.

4.6. Diagnostico organizacional

La situacion actual de la gestion del desempeiio en SIPIA S.A., fue identificada gracias al
analisis de los datos obtenidos a través de una encuesta aplicada al personal operativo y entrevistas
realizadas a los supervisores. Los resultados mostraron que la compaiia tiene una organizacioén
apropiada de las actividades operativas, dado que la mayoria de los empleados sabe cudles son las
responsabilidades y funciones que se le han asignado a su puesto. Esto contribuye a realizar con

éxito las tareas cotidianas.

Sin embargo, se detectaron también deficiencias vinculadas a la administracion del
rendimiento de los empleados. Algunas de las mas relevantes son la falta de un modelo formal para
evaluar, la escasez de criterios e indicadores objetivos para evaluar el desempeno de los
colaboradores, la retroalimentacion insuficiente sobre el rendimiento y la carencia de sistemas que
hagan posible emplear los resultados en la formacion, el reconocimiento y el crecimiento del talento

humano.

Los resultados obtenidos mediante la encuesta aplicada al personal operativo y las entrevistas
realizadas a los supervisores evidenciaron coincidencia respecto a las necesidades de implementar un
modelo formal de evaluacion del desempefio que incorpore competencias técnicas y conductuales,
establezca criterios objetivos de valoracion y genere informacion confiable para apoyar la toma de

decisiones relacionadas con la gestion del talento humano.
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Con base en el analisis cuantitativo y cualitativo realizado, se concluye que SIPIA S.A.
presenta la necesidad de implementar un modelo de evaluacion de desempefio basado en
competencias con modalidad de evaluacion de 180 grados. Esta propuesta responder a las
necesidades identificadas durante el diagnostico, al proporcionar una herramienta objetiva para
valorar el desempefio del personal operativo orientar procesos de capacitacion, fortalecer la

retroalimentacion y contribuir al mejoramiento continuo de la organizacion.
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CAPITULO 5: PROPUESTA
Disefio de un modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias para el personal

operativo de SIPIA S.A.

5.1. Objetivos

5.1.1. Finalidad de la propuesta
La finalidad de la presente propuesta es disefiar un modelo integrado de evaluacion del
desempefio por competencias para el personal operativo de SIPIA S.A., basado en competencias, que
contribuya a identificar el talento interno con potencial para asumir cargos criticos, fortalecer los
procesos de desarrollo del personal y apoyar la toma de decisiones relacionadas con capacitacion,
promocion y planes de sucesion. La propuesta responde al problema identificado en la investigacion

y se encuentra alineada con el objetivo general y los objetivos especificos planteados en el Capitulo 1

5.1.2. Componentes de la propuesta
La propuesta esta conformada por varios componentes interrelacionados que permiten implementar
un modelo de evaluacion del desempefio basado en competencias. Entre ellos se incluyen la
definicién de competencias técnicas y conductuales, la matriz de evaluacion, la escala de valoracion,
el plan de capacitacion, los indicadores de seguimiento, el cronograma de implementacion y los
recursos necesarios para su ejecucion. Cada componente responde a los resultados obtenidos durante

la investigacion y contribuye al cumplimiento de los objetivos planteados en este trabajo.

5.2. Descripcion de la propuesta

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
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La propuesta consiste en el disefio de un modelo integrado de evaluacion del desempefio
basado en competencias técnicas y conductuales para el personal de SIPIA S.A., esto nos permitira
evaluar de manera objetiva el desempefio de los colaboradores, considerando no solo los resultados
obtenidos en el desarrollo de sus funciones, sino también las competencias que influyen en dichos

resultados.

Para la aplicacion del modelo de evaluacion se utilizard la modalidad de 180°. Esto esta
conformado por autoevaluacion del colaborador y evaluacion realizada por su supervisor directo.
Estas utilizaran las mismas competencias, indicadores y escalas de valoracion definidas para la

evaluacion.

Autoevaluacion permitird conocer la percepcion del colaborador sobre su propia labor,
mientras que la evaluacion del supervisor permitird valorar el desarrollo de las funciones asignadas al

colaborador.

El modelo propuesto incorpora dos aspectos fundamentales del desempefio laboral. La
primera corresponde a las competencias técnicas que son los conocimientos, habilidades y destrezas
requeridas para ejecutar adecuadamente las actividades propias de cada puesto de trabajo. La
segunda esta relacionada con las competencias conductuales, las cuales comprenden aquellos
comportamientos y actitudes que favorecen el cumplimiento de los objetivos organizacionales tales

como la responsabilidad, el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva y la orientacion a resultados.

La evaluacion de ambos aspectos permitird obtener una vision mas completa del desempeiio

de los colaboradores, facilitando la deteccion de fortalezas y oportunidades de mejora. A partir de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
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esta informacion generada, la organizacion podra disefar acciones orientadas al fortalecimiento de
competencias especificas, que contribuyan al desarrollo profesional de su personal y a la

optimizacién de los procesos operativos.

La informacién obtenida mediante la evaluacion del desempeiio permitira identificar el nivel
de desempeifio alcanzado por cada colaborador en su puesto actual. Estos resultados constituyen un
insumo para los procesos de gestion de talento humano, sin embargo, las decisiones relacionas con
promociones internas deberdn complementarse con una valoracion del potencial de desarrollo del

colaborador y con el andlisis de los requisitos y competencias exigidos por el cargo al que aspira.

La propuesta esta estructurada en cuatro componentes principales: la definicion de
competencias técnica y conductuales, el disefio de una matriz de evaluacion del desempeiio, la
formulacion de lineamientos para planes de capacitacion y el establecimiento de criterios que apoyen
los procesos de promocidn interna y sucesion. Estos componentes estan interrelacionados y permiten
que los resultados obtenidos durante la evaluacion se conviertan en ayuda para la toma de decisiones

relacionadas con el crecimiento y desarrollo del talento humano dentro de SIPIA S.A.
5.2.1. Caracter integrado del modelo

En la presente investigacion, el término modelo integrado hace referencia a una herramienta
de gestion del talento humano que articula diversos componentes dentro de un tinico proceso de
evaluacion del desempeno. El modelo integra la valoracion de competencias técnicas y conductuales,
indicadores de desempefio, mecanismos de retroalimentacion, la identificacion de necesidades de

capacitacion y criterios para el desarrollo y la promocion interna del personal operativo. Esta

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
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integracion permite que los resultados de la evaluacion constituyan un insumo para la toma de
decisiones relacionadas con el desarrollo del talento, la planificacion de la capacitacion y la sucesion
interna, superando los enfoques tradicionales que limitan la evaluacioén iinicamente a la medicion del

rendimiento laboral.

5.3. Competencias del Modelo de Evaluacion
Las competencias constituyen el eje central del modelo propuesto, ya que permiten establecer
los criterios mediante los cuales sera evaluado el desempefio del personal operativo de SIPIA S.A. La
definicién de competencias facilita la identificacion de conocimientos, habilidades, destrezas y
comportamientos que contribuyen al cumplimiento eficiente de las funciones asignadas a cada

colaborador.

La seleccidon de competencias para este modelo considera las caracteristicas propias de las
actividades operativas desarrolladas dentro de la organizacion, asi como la necesita de contar con
personal preparado para asumir mayores responsabilidades en el futuro. Para ello, se establecen dos

grupos de competencias: técnicas y conductuales.

5.3.1. Competencias técnicas

Las competencias técnicas corresponden a las habilidades y conocimientos especificos que
permiten ejecutar correctamente las tareas relacionadas con los procesos operativos de la empresa.

Estas competencias estan directamente relacionadas con el dominio de procedimientos, equipo y

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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actividades necesarias para garantizar el cumplimiento de los estandares de calidad, seguridad y

productividad.

Las competencias técnicas propuestas por el personal operativo de SIPTA S.A., son las

siguientes:

Tabla 25 Competencias técnicas de SIPIA S.A.

Clasificacion Competencia Descripcion
Especifica Operacion de maquinaria 'y Capacidad para operar equipos y
equipo maquinaria de acuerdo con los
procedimientos establecidos.
Transversal Cumplimiento de procesos Aplicacion correcta de
operativos instrucciones, normas y procesos
definidos para el desarrollo de las
actividades.

Transversal Seguridad industrial Cumplimiento de normas de
seguridad y prevencion de
riesgos durante la ejecucion de
las tareas.

Por familia de puesto Control de calidad Capacidad para verificar que las

actividades realizadas cumplan

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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con los estandares de calidad

establecidos.
Especifica Resolucion de problemas Habilidad para identificar y
operativos solucionar situaciones que

puedan afectar la continuidad o

eficiencia de las operaciones

Nota: Elaboracién propia.

Con el fin de adaptar la evaluacion a las caracteristicas de cada puesto operativo, las

competencias se clasifican en transversales, por familia de puesto y especificas.

e Transversales: son aquellas que deben cumplir todos los colaboradores independientemente

de su cargo
e Por familia de puestos: Funciones comunes dentro de un mismo proceso.

e Especificas: responde a los conocimientos requeridos para operar determinada maquina o
equipo.
Esta clasificacion permite una evaluacion mas objetiva y acorde con los requisitos de cada

puesto.

5.3.2. Competencias conductuales
Las competencias conductuales hacen referencia a aquellos comportamientos y actitudes que
influyen en la manera que los colaboradores desarrollan sus funciones e interactiian con otros
Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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miembros de la organizacion. Estas competencias favorecen la adaptacion al entorno laboral y

contribuyen al logro de objetivos organizacionales.

A diferencias de las competencias técnicas, estas tienen caracter transversal, ya que
corresponden a comportamientos y actitudes esperados en todo el personal operativo,
independientemente del cargo que desempeiie. Por ese motivo, su evaluacion se realizard de manera

uniforme en todos los colaboradores.

Las competencias conductuales consideradas dentro del modelo son las siguientes:

Tabla 26 Competencias conductuales de SIPIA S.A.

Competencia Descripcion

Responsabilidad Cumplimiento oportuno y eficiente de las tareas asignadas,

asumiendo las consecuencias de las acciones realizadas.

Trabajo en equipo Capacidad para colaborar con otros colaboradores en el logro

de objetivos comunes.

Comunicacion efectiva Habilidad para transmitir y recibir informacion de manera

clara y oportuna dentro del entorno laboral.

Adaptabilidad Disposiciones para ajustarse a cambios de procesos,

procedimientos o condiciones de trabajo.

Orientacion a resultados Capacidad para enforcar los esfuerzos en el cumplimiento de

metas y objetivos establecidos por la organizacion.

Nota. Elaboracion propia
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Las competencias conductuales complementan la evaluacion de las competencias técnicas,
permitiendo valorar aquellos comportamientos que influyan directamente en el desempefio laboral.
Su incorporacion proporciona una vision mas integral del colaborador y facilita la identificacion de

oportunidades de mejora relacionadas con el desarrollo personal y organizacional.

5.4. Matriz de Evaluacion de Desempeiio
La matriz de evaluacion constituye el principal instrumento del modelo propuesto, este
permite valorar de manera estructurada el nivel de desempefio del personal operativo de SIPIA S.A.
Su disefio se basa en las competencias técnicas y conductuales definidas anteriormente, las cuales

seran evaluadas mediante indicadores que faciliten la objetividad del proceso.

La matriz de evaluacion permite establecer criterios homogéneos para todos los
colaboradores, reduciendo la subjetividad durante la valoracion del desempefio y proporcionando

informacion ttil para la toma de decisiones.

5.4.1. Escala de Valoracion

Tabla 27 Escala de Valoracion

Nivel Valor Descripcion

Deficiente 1 No alcanza los estandares minimos requeridos para la competencia

evaluada y requiere acciones inmediatas de mejora.

Regular 2 Presenta dificultades ocasionales en el desarrollo de la competencia,

requiriendo seguimiento y fortalecimiento.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Bueno 3 Cumple adecuadamente con los requisitos y estandares esperados para

el puesto de trabajo

Muy bueno 4 Cumple de manera consistente los requisitos de la competencia y

supera ocasionalmente las expectativas del cargo

Excelente 5 Supera ampliamente los estandares establecidos para la competencia
evaluada. Demuestra un desempefio sobresaliente y constituye un

referente para otros colaboradores.

Nota. Elaboracion propia.

5.4.2. Matriz de evaluacion
La matriz de evaluacion constituye una herramienta que valorara el desempeio del personal
operativo de SIPIA S.A. Su estructura se forma con las competencias definidas previamente,
permitiendo evaluar de manera objetiva aquellos aspectos que influyan en el desempefio laboral de

los colaboradores.

La evaluacion se realizara bajo una modalidad de 180°. El colaborador realizara una
autoevaluacion y el supervisor director realizara la evaluacion de desempefio observando

competencia, indicadores y niveles de desempeio establecidos.

Evaluacion del supervisor debe realizarse con evidencias observables relacionadas con los
procedimientos operativos, calidad del trabajo y competencias conductuales definidas en este
modelo, mientras que la autoevaluacion permitira contrastar la percepcion del colaborador con la

valoracion realizada por el supervisor e identificar posibles diferencias de percepcion.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Talento humano antes de aplicar el instrumento, realizard una capacitacion dirigida hacia la
poblacién de investigacion con el fin de explicar la evaluacion, competencias, indicadores, escala de
valoracion y el proposito para esta investigacion con el fin de reducir posibles sesgos durante la

aplicacion.

Una vez finalizada la autoevaluacion y evaluacion por parte de los supervisores, talento
humano revisard y analizara los resultados entre ambas valoraciones. Si se identifica una diferencia
significativa se realizard una reunion para calibracion con la participacion de supervisores y talento

humano. Con el propoésito de revisar criterios y aplicados y evidencias disponibles.

Si se identificase un conflicto de interés que pueda afectar la objetividad tanto de los
supervisores como de cualquier persona que particip6 en el progreso de la aplicacion de la
evaluacion. Este deberd ser informado a talento humano. En caso de comprobar se podria realizar

una revision adicional y designar un evaluador alternativo.

Toda la informacion obtenida durante el proceso de investigacion se tratard de forma
confidencial, el acceso a los resultados individuales esta limitado al colaborador evaluado, al
supervisor directo y personal de talento humano. Los resultados serdn utilizados para

retroalimentacion, capacitacion, desarrollo y gestion de talento humano.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Tabla 28 Matriz de evaluacion del desempefio basado en competencias

. . . R 1
. . Indicador de  Evidencia / Peso esponsable c e
Tipo Competencia ~ o Escala de Periodicidad
desempeiio Fuente (%) .
evaluacion
Opera la
magquinaria Observacion
respetando . ) .
., . directa, checklist Supervisor
. Operacion de procedimientos . 0
Técnica . . operativo, 20% 1-5 de Semestral
maquinaria de seguridad y . .,
) . registros de Produccion
calidad, sin -y
produccion
generar
incidentes.
Ejecuta las
actividades
Cumplimiento  conforme a Auditorias. listas
Técnica de instructivos, . e, 20% 1-5 Supervisor  Semestral
.. de verificacion
procedimientos normasy
estandares
definidos
1 .
gslll)r:g f?caciones Indicadores de
o li 1 L li rt i
Técnica Ca ld.ad de técnicas y calidad, reportes 15% 1-5 Superwsor/ Semestral
trabajo de no Calidad
reduce errores .
., conformidades
de produccion.
Cumple
horarios, Control de
Conductual Responsabilidad normas y tareas asistencia y 15% 1-5 Supervisor  Semestral
asignadas observacion
oportunamente.
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Coopera con
compaiierosy  Observacion y

Trabajo en s s ., .
Conductual equi g) mantiene retroalimentacion 15% 1-5 Supervisor ~ Semestral
quip comunicacion  del supervisor
efectiva.
Se adapta a
nuevos Observacion y
A ili . .
Conductual dap ta.bl }dad Y Procesosy registros de 15% 1-5 Supervisor ~ Semestral
aprendizaje aplica los .,
o capacitacion
conocimientos
adquiridos.

Nota. Elaboracion propia

5.4.3. Calculo del resultado de evaluacion
La calificacion final del colaborador se obtiene mediante un promedio ponderado, en el cual
cada competencia evaluada aporta al resultado de acuerdo con el peso previamente asignado. Este
procedimiento permite que las competencias consideradas estratégicas para el cargo tengan mayor
influencia en la evaluacion final, garantizando un proceso objetivo y alineado con las necesidades

organizacionales.

La formula utilizada es la siguiente:

(Calificacion obtenida x Peso de la competencia) + (Calificacion obtenida x Peso de la
competencia) + (Calificacion obtenida % Peso de la competencia) + (Calificacion obtenida x Peso de

la competencia) + (Calificacion obtenida x Peso de la competencia).

Los resultados permitiran clasificar el nivel desempefiado de acuerdo con la siguiente escala:

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Tabla 29 Nivel de desempeiio

Promedio Nivel de Accién

obtenido desempeiio
Elegible para

4,50 - 5,00 Excelente  promocion, plan de
sucesion e incentivos.
Mantener desempeio y

3,50 -4,49 Muy bueno fortalecer .
competencias
especificas.

250-349  Bueno  Liaborarplande
mejora y capacitacion.
Seguimiento mensual y

1,50 - 2,49 Regular capacitacion
obligatoria.
Plan de mejora

1,00~ 1,49  Deficiente emSVOY

reevaluacion en tres
meses.

Nota. Elaboracién propia.

Los resultados obtenidos serviran como base para identificar fortalezas, detectar necesidades
de capacitacion y reconocer colaboradores con potencial para asumir futuras responsabilidades

dentro de la organizacion.

5.5. Plan de capacitacion basado en la Evaluacion de desempeiio

5.5.1. Plan de capacitacion
La capacitacion constituye una de las herramientas mas fundamentales para el fortalecimiento
de las competencias de talento humano y para la mejora continua del desempefio laboral. Dentro del

modelo propuesto, los resultados obtenidos en las evaluaciones del desempeiio serviran como

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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insumo principal para identificar necesidades de formacion y establecer acciones direccionadas al

cierre de brechas de competencias detectadas en el personal de SIPIA S.A.

Este plan a su vez permitird optimizar los recursos destinados a la formacion del personal,
enfocando los esfuerzos en aquellas areas que requieren fortalecimiento y contribuyen directamente

al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

5.5.2. Identificacion de necesidades de capacitacion
La necesidad de capacitacion se determinara a raiz de las brechas identificadas durante la
evaluacion del desempenio. Cuando un colaborador obtenga una calificacion menor al nivel esperado

en una o varias competencias, estas seran consideradas areas prioritarias de intervencion.

La informacion obtenida permitira establecer programas de capacitacion en areas especificas
para cada grupo de colaboradores, de esta manera de evitan procesos formativos generales que no

correspondan a las necesidades de la organizacion.

5.5.3. Areas de capacitacion
De acuerdo con las competencias consideradas en el modelo de evaluacion, se plantea las

siguientes areas de capacitacion:

Tabla 30 Areas de capacitacion SIPIA S.A.

Competencia Area de capacitacion

Operacion de maquinas Manejo y operacion segura de equipos

Cumplimiento de procedimientos operativos Estandarizacion de procesos y procedimientos

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Seguridad industrial

Prevencion de riesgos laborales y seguridad

ocupacional

Control de calidad

Control y aseguramiento de calidad

Resolucion de problemas operativos

Técnica de analisis y solucion de problemas

Trabajo en equipo

Integracion y colaboracion organizacional

Comunicacion efectiva

Comunicacion interpersonal y organizacional

Adaptabilidad

Gestion de cambio y mejora continua

Orientacion a resultados

Cumplimiento de metas e indicadores de

desempeio

Nota. Elaboracion propia

5.5.4. Seguimiento y evaluacion de la efectividad de la capacitacion

Con el fin de verificar la efectividad de las acciones implementadas, se realizara un

seguimiento periddico de las competencias que presentaron brechas de evaluacion. El mismo que

permitira determinar se las actividades de capacitacion han contribuido al mejoramiento del

desempefio de los colaboradores.

Los resultados obtenidos sirven como referencias para la actualizacion de futuros planes de

capacitacion y para el fortalecimiento continuo del modelo de evaluacion del desempefio.

5.6. Indicadores de seguimiento

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.
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Con la finalidad de evaluar si el modelo integrado de evaluacion del desempefio propuesto

por SIPIA S.A., resulto efectivo, se establecen indicadores que permitan realizar un seguimiento

periodico de los resultados obtenidos y apoyar la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo

del talento humano.

Lo indicadores propuestos permitiran medir el nivel de aplicacion del modelo, la

identificacion de necesidades de capacitacion y el aprovechamiento del talento interno dentro de la

organizacion.

Los indicadores propuestos permitirdn medir el nivel de aplicacion del modelo, la

identificacion de necesidades de capacitacion y el aprovechamiento del talento interno dentro de la

organizacion.

Tabla 31 Indicadores de seguimiento

Indicador Objetivo Formula Frecuencia
Cobertura de Determinar el (Ntumero de Semestral
evaluacion de porcentaje de colaboradores
desempefio colaboradores evaluados/total de

evaluados durante el colaboradores

periodo establecido operativos) x100
Cumplimiento del plan Medir el grado de (Capacitaciones Semestral
de capacitacion ejecucion de las ejecutadas/

actividades de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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capacitacion capacitaciones
programadas planificadas) x 100
Nivel de promedio de  Conocer el desempefio Sumatoria de Semestral
desempefio general del personal calificaciones
operativo evaluado. obtenidas / Numero de
colaboradores
evaluados
Participacion en Medir el porcentaje de  (Colaboradores Semestral
programas de colaboradores que capacitados / Total de
desarrollo participan en colaboradores
actividades de operativos) x 100

formacion y desarrollo

Nota. Elaboracion propia

El resultado obtenido mediante los indicadores permitird evaluar el impacto de la propuesta y
realizar ajustes cuando sea necesario. Ademads, proporcionaran informacién relevante para fortalecer
los procesos de gestion del talento humano y contribuir al mejoramiento continuo del desempefio del

personal operativo de SIPTIA S.A.

5.7. Cronograma de implementacion

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Con el propdsito de facilitar la aplicacion del modelo integrado de evaluacion del desempeno

propuesto para SIPIA S.A., se plantea un cronograma de implementacion estructurado en seis fases,

permitiendo desarrollar de manera ordenada el proceso de evaluacion, capacitacion y seguimiento

del personal operativo.

Tabla 32 Cronograma de implementacion de propuesta

Actividades

Mes1l Mes2 Mes3 Mes4 MesS5 Mes6

Socializacion del modelo de evaluacion de

desempefio

X

Capacitacion sobre el proceso y criterios de

evaluacion.

Definicion y evaluacion de competencias.

Disefio y elaboracion de instrumentos de

evaluacion.

Autoevaluacién del colaborador

Evaluacién del supervisor directo

Revision de discrepancias y calibracion con

talento humano

Consolidacion y comunicacion de

resultados.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Implementacion de acciones de X
capacitacion.
Seguimiento y evaluacion de resultados. X

Nota. Elaboracion propia

La propuesta de cronograma prevé la puesta en marcha del modelo de evaluacion del
desempefio de manera progresiva, comenzando con la difusion de la propuesta y la validacion de las
competencias establecidas para los puestos operativos. Posteriormente, se desarrollaran los

instrumentos de evaluacion y se procederd a su aplicacion.

Una vez que se cuente con los resultados, la informacion sera analizada para detectar
oportunidades de mejora y fortalezas. Estos hallazgos seran utilizados como pilares en el desarrollo
de planes de capacitacion enfocados en potenciar las capacidades requeridas por la organizacion. Por
ultimo, se llevaran a cabo acciones de seguimiento que faciliten la valoracion de la eficacia del
modelo y fomenten el progreso constante en los procedimientos relacionados con la gestion del

talento humano.

5.8. Recursos y presupuesto
La puesta en marcha del modelo integrado de evaluacion del desempefio que se propone para
SIPIA S.A., se llevara a cabo, sobre todo, por medio de la aplicacion de recursos internos que estan

al alcance dentro de la organizacion. Sin embargo, se prevé un presupuesto de referencia para cubrir

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.
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los costos operativos relacionados con las actividades de capacitacion, socializacion y uso de

instrumentos evaluativos.

5.8.1. Recursos necesarios

Para llevar a cabo la propuesta, es necesario contar con la colaboracion de diversos recursos

organizacionales que aseguren el desarrollo apropiado de las actividades planeadas.

Tabla 33 Recursos implementacion de propuesta

Recurso

Descripcion

Responsable

Talento humano

Planificador y coordinador de
proceso, capacitacion de
evaluaciones, revision de
resultados, analisis de
discrepancias, sesion de

calibracion, custodia de

Talento humano

informacion.

Supervisores Evaluacion del desempefio de  Supervisores
los colaboradores asignados

Colaboradores Realizacion de autoevaluacion  Colaboradores

utilizando matriz y escalas

establecidas

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Recursos tecnologicos Equipos informaticos y Area administrativa
herramientas ofimaticas para el
registro y analisis de la

informacion.

Recursos administrativos Formularios de evaluacion, Talento humano
registros de desempefio y

documentacién de apoyo.

Tiempo organizacional Horas destinadas a la Supervisores y jefes de area
aplicacion de evaluaciones,
analisis de resultados y

retroalimentacion.

Espacios fisicos Utilizacion de salas de Administracion
reuniones para jornadas de

socializacion y capacitacion.

Nota. Elaboracion propia

5.8.2. Presupuesto de Implementacion
Se establece un presupuesto referencial con el propodsito de estimar los recursos financieros
necesarios para el desarrollo del proyecto y determinar la inversion requerida para la implementacion

del modelo de evaluacion del desempefio orientado al personal operativo de la empresa.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.
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Tabla 34 Presupuesto estimado implementacion de propuesta

FASES DEL PROYECTO VALOR TOTAL
Disefio y desarrollo del proyecto $1.105,35
Implementacion y capacitacion $253,76
Seguimiento y medicién $109,68

Total, estimado del proyecto $1.468,79

Nota. Elaboracion propia

La implementacion del modelo de evaluacion de desempetio en SIPIA S.A. representa una
inversion total estimada de $1.468,79, distribuida en las fases de diseflo y desarrollo, implementacion
y capacitacion, y seguimiento y medicion. La mayor inversion se concentra en la fase de disefio y
desarrollo, ya que en esta etapa se construyen los lineamientos, herramientas y criterios que

permitiran estructurar un sistema de evaluacion alineado con las necesidades de la organizacion.

Este presupuesto permitira a la empresa contar con un modelo estructurado y objetivo para
evaluar el desempefio del personal operativo, facilitando la toma de decisiones relacionadas con
promociones, desarrollo de talento y mejora del desempefio. Ademas, contribuird a generar mayor
transparencia, equidad y motivacion entre los colaboradores, fortaleciendo la gestion del talento

humano y apoyando la eficiencia operativa de la organizacion.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.
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En términos generales, el proyecto presenta una inversion accesible frente a los beneficios
organizacionales que puede generar, ya que permitira mejorar la gestion del desempefio, optimizar

los procesos internos y promover el crecimiento profesional dentro de SIPTA S.A.

CAPITULO 6: CONCLUSIONES

6.1. Conclusiones generales
Analisis e interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran que el 95 % de los

colaboradores calificd con valores de 4 y 5 la importancia de implementar un modelo integrado de
evaluacion del desempefio en SIPIA S.A., mientras que el 5 % otorg6 una calificacion de 3 y ningun
participante selecciond las opciones 1 o 2. Estos resultados sugieren que la gran mayoria de los
participantes percibe como necesaria la implementacion de un modelo integrado de evaluacion del
desempefio por competencias que contribuya a fortalecer la objetividad del proceso evaluativo y la
gestion del talento humano. Esta percepcion coincide con la revision documental, el diagndstico
organizacional y el marco teorico de la investigacion, los cuales evidencian la necesidad de contar
con un sistema estructurado que integre la evaluacién de competencias técnicas y conductuales,
indicadores de desempenio, retroalimentacion, identificacion de necesidades de capacitacion y
criterios para el desarrollo y la promocion interna. En conjunto, estos hallazgos respaldan la
pertinencia de la propuesta desarrollada en la presente investigacion como una herramienta para

fortalecer la gestion del talento humano en SIPIA S.A.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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6.2. Conclusiones especificas
6.2.1. Analisis del cumplimiento de los objetivos de la investigacion

El objetivo general de la investigacion se cumplio en términos de disefio, al elaborar un
modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias para el personal operativo de
SIPIA S.A. La propuesta articula competencias técnicas y conductuales, criterios de valoracion,
indicadores de seguimiento, mecanismos de retroalimentacion, identificacion de necesidades de

capacitacion y lineamientos para el desarrollo y la promocion interna.

El primer objetivo especifico se alcanzé mediante el diagnostico de la situacion actual del
proceso de evaluacion del desempefio. La aplicacion de encuestas al personal operativo, entrevistas a
los supervisores y revision documental permitié identificar percepciones desfavorables respecto al
seguimiento y la retroalimentacion, asi como la ausencia de instrumentos estandarizados para valorar
sistematicamente el desempeno del personal. Estos hallazgos sustentaron la necesidad de disefiar una

propuesta estructurada y adaptada al contexto de la empresa.

El segundo objetivo especifico se cumpliéo mediante la identificacion de las competencias
técnicas, operativas y conductuales consideradas relevantes para el desempeno del personal
operativo. Entre los principales criterios incorporados se encuentran el conocimiento técnico, el
cumplimiento de normas y procedimientos, la calidad del trabajo, la responsabilidad, el compromiso
y el trabajo en equipo. Estos elementos constituyeron la base para estructurar la matriz de evaluacion

propuesta.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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El tercer objetivo especifico se alcanzo con el disefio de una propuesta integrada que incluye
una matriz de evaluacidon por competencias, una escala de valoracion, indicadores de seguimiento, un
plan de capacitacion, un cronograma de implementacion y una estimacion de recursos y presupuesto.
No obstante, debido a que el modelo no fue implementado ni sometido a una prueba piloto, no es
posible afirmar que permita medir con eficacia el desempefio, identificar correctamente el potencial
del personal o generar mejoras organizacionales. Su validez practica, confiabilidad y aplicabilidad

deberan comprobarse mediante una implementacion posterior en condiciones reales.

6.2.2. Contribucion a la gestion empresarial

La principal contribucién empresarial de la investigacion consiste en proporcionar a SIPIA
S.A. una propuesta metodologica para estructurar la evaluacion del desempefio del personal
operativo mediante criterios previamente definidos. El modelo puede servir como base para reducir
la dependencia de apreciaciones exclusivamente subjetivas y orientar de manera mas ordenada las
decisiones relacionadas con capacitacion, retroalimentacion, desarrollo profesional y promocion

interna.

La propuesta también integra instrumentos para registrar resultados, identificar brechas de
competencias y establecer indicadores de seguimiento. Estos componentes podrian facilitar la
trazabilidad del proceso de evaluacion y apoyar la planificacion de acciones de mejora, siempre que

sean previamente validados y adaptados durante su implementacion.

Asimismo, el plan de capacitacion vinculado con los resultados de la evaluacion ofrece una

alternativa para orientar la formacion del personal conforme a las necesidades identificadas. Sin

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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embargo, al no haberse aplicado el modelo, no puede afirmarse que incrementara la productividad, la
calidad, la eficiencia operativa o la continuidad del talento interno. Tales efectos deberan medirse
posteriormente mediante indicadores comparativos y una prueba piloto que permita valorar su

impacto real.

6.2.3. Contribucion a nivel académico

La investigacion aporta una propuesta metodologica contextualizada para el disefio de un
modelo integrado de evaluacion del desempefio por competencias en una empresa ecuatoriana del
sector agroindustrial. El trabajo articula fundamentos relacionados con gestion del talento humano,
evaluacion del desempefio, competencias laborales, retroalimentacion, capacitacion y desarrollo

interno, vinculandolos con un diagndstico organizacional especifico.

El estudio también contribuye a diferenciar el alcance entre el disefio de una herramienta y la
demostracion de su efectividad. Desde esta perspectiva, la investigacion ofrece una base conceptual
y metodologica que puede ser utilizada en estudios posteriores orientados a validar el instrumento,
analizar su confiabilidad entre evaluadores, comprobar su consistencia interna y medir sus posibles

efectos sobre el desempefio y la gestion del talento humano.

Por tanto, la propuesta puede constituir un referente inicial para futuras investigaciones en
organizaciones con caracteristicas similares. No obstante, su aplicacion en otros contextos requerira
ajustes, validaciones y pruebas especificas, debido a que fue disefiada a partir de las condiciones

particulares de SIPTIA S.A.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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6.2.4. Contribucion a nivel personal

El desarrollo de la investigacion permitio fortalecer las competencias investigativas,
metodologicas y analiticas de los autores mediante la aplicacion de conocimientos adquiridos durante
la Maestria en Gestion del Talento Humano. El proceso implico analizar una problematica
organizacional, estructurar instrumentos de recoleccion de informacion, interpretar resultados
cuantitativos y cualitativos y disefiar una propuesta fundamentada en el enfoque de gestion por

competencias.

Asimismo, el trabajo contribuy¢ al desarrollo de capacidades para distinguir entre las
percepciones obtenidas mediante encuestas y entrevistas, la evidencia procedente de la revision
documental y las interpretaciones formuladas por los investigadores. Esta diferenciacion permitio

adoptar una postura mas rigurosa y prudente al presentar los resultados y conclusiones.

Finalmente, la investigacion fortalecid las habilidades para formular propuestas de gestion del
talento humano con criterios técnicos, reconociendo que el disefio constituye una primera etapa y que
la implementacion, validacion y evaluacion de resultados son necesarias antes de afirmar la

efectividad de una herramienta organizacional.

6.3. Limitaciones a la Investigacion

La principal limitacion de esta investigacion radica en que el estudio se enfoco en el disefio
metodolégico del modelo de evaluacion del desempefio, sin contemplar su implementacion ni
validacion en un entorno organizacional real. En consecuencia, no fue posible medir indicadores

relacionados con la efectividad del modelo, la confiabilidad entre evaluadores, el impacto sobre el

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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desempefio laboral, la productividad, la identificacion del talento interno o la toma de decisiones en

materia de desarrollo del personal.

Asimismo, el estudio se desarroll6 considerando la realidad organizacional de SIPIA S.A.y
una poblacion especifica correspondiente al personal operativo y sus supervisores, por lo que los
resultados obtenidos responden al contexto particular de la empresa y no pueden generalizarse
automaticamente a otras organizaciones sin realizar las adaptaciones y validaciones

correspondientes.

No obstante, estas limitaciones no impidieron cumplir con el propédsito de disenar una
propuesta metodoldégicamente fundamentada, sustentada en evidencia empirica y en la literatura
cientifica. Sin embargo, si restringen la posibilidad de afirmar su efectividad practica, la cual debera
comprobarse mediante una implementacién piloto, el analisis de indicadores de desempefio y la

evaluacion de su confiabilidad y validez en investigaciones futuras.

CAPITULO 7: RECOMENDACIONES

7.1. Recomendaciones para la implementacion del modelo

Con base en los resultados obtenidos durante la investigacion y considerando que el modelo
integrado de evaluacion del desempefio constituye una propuesta metodolégica que alin requiere
validacion préctica, se recomienda que su implementacion se desarrolle de manera gradual,
controlada y sustentada en criterios técnicos, con el proposito de garantizar su confiabilidad,

aceptacion organizacional y utilidad para la toma de decisiones.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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7.1.1. Validacion técnica del modelo

Antes de iniciar su aplicacion, se recomienda someter el modelo de evaluacion a un proceso
de validacion mediante juicio de expertos en gestion del talento humano, evaluacion del desempefio
y competencias laborales. Esta revision permitira verificar la pertinencia de las competencias
definidas, la claridad de los indicadores, la consistencia de la escala de valoracion y la

correspondencia entre los criterios evaluados y las funciones reales del personal operativo.

7.1.2. Implementacion mediante prueba piloto

Se recomienda implementar inicialmente el modelo en una tnica linea de produccion o en un
area especifica de SIPIA S.A., con el fin de evaluar su funcionamiento antes de extenderlo al resto de
la organizacion. Esta fase permitira identificar oportunidades de mejora en los instrumentos,

procedimientos y tiempos de aplicacion, reduciendo riesgos durante su implementacion general.

7.1.3. Capacitacion y calibracion de evaluadores

Es recomendable desarrollar un proceso previo de capacitacion dirigido a los supervisores y
responsables de la evaluacion, orientado a uniformar los criterios de interpretacion de las
competencias y reducir la subjetividad en las calificaciones. Adicionalmente, resulta conveniente
realizar ejercicios de calibracion entre evaluadores para fortalecer la consistencia de los resultados

obtenidos.

7.1.4. Incorporacion progresiva de evaluacion de 180 grados
Como etapa inicial, se recomienda incorporar un esquema de evaluacion de 180 grados,

integrando la valoracion del supervisor directo con la autoevaluacion del colaborador. Este enfoque

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucién.

QUITO - ECUADOR | 2026




I N
CAMPUS

L’ UIDE

Powared by
Arizona State University

favorecera la retroalimentacion, incrementara la participacion de los trabajadores y permitira
contrastar percepciones sobre el desempeiio antes de considerar modelos de evaluacion mas

complejos.

7.1.5. Verificacion de la confiabilidad del instrumento
Después de cada ciclo de evaluacion, se recomienda analizar la consistencia de los resultados
mediante indicadores estadisticos y técnicas de concordancia entre evaluadores, con el proposito de

verificar la confiabilidad del instrumento y realizar los ajustes metodoldgicos que sean necesarios.

7.1.6. Diferenciacion entre desempefio y potencial

Se recomienda mantener separados los procesos de evaluacion del desempefio y de
identificacion del potencial del talento humano. Mientras la evaluacion del desempefio debe
centrarse en los resultados obtenidos durante el periodo evaluado, la identificacion del potencial debe
utilizar instrumentos complementarios que permitan valorar las posibilidades de crecimiento y

desarrollo profesional de cada colaborador.

7.1.7. Digitalizacion gradual del proceso

Con el proposito de mejorar la trazabilidad de la informacion, reducir errores administrativos
y facilitar el andlisis de resultados, se recomienda implementar progresivamente herramientas
digitales para el registro, procesamiento y seguimiento de las evaluaciones, procurando que esta

transicion se adapte a la capacidad tecnoldgica de la organizacion.
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7.1.8. Evaluacion de la percepcion de justicia organizacional

Durante la implementacion del modelo, resulta conveniente medir periddicamente la
percepcidn de equidad, transparencia y aceptacion del proceso por parte de los colaboradores, ya que
estos factores influyen directamente en la credibilidad del sistema y en el compromiso del personal

con la evaluacion del desempeiio.

7.1.9. Revision periodica de competencias y ponderaciones
Las competencias, indicadores y ponderaciones establecidos en el modelo deben revisarse de
forma periddica para asegurar que contintien alineados con los objetivos estratégicos, la evolucion

tecnologica y los cambios organizacionales de SIPIA S.A.

7.1.10. Uso inicial con fines de desarrollo

Finalmente, se recomienda que, durante las primeras etapas de implementacion, los resultados
de la evaluacion del desempeiio se utilicen principalmente con fines de retroalimentacion,
capacitacion y desarrollo profesional, evitando vincularlos de manera inmediata con decisiones
disciplinarias, sanciones o compensaciones economicas. Esta estrategia favorecera la aceptacion del
modelo, fortalecera la confianza de los colaboradores y permitird consolidar un sistema de

evaluacion basado en la mejora continua.
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ANEXO 1

ENCUESTA AL PERSONAL OPERATIVO DE SIPIA S.A.

Tema: Disefio de un modelo integrado de evaluacion de desempefio por competencias para el

personal operativo de SIPIA S.A.

Objetivo: Diagnosticar la situacion actual de la gestion del desempefio e identificar los elementos

necesarios para disefiar un modelo integrado de evaluacion del desempefio del personal operativo.

Consentimiento informado: La informacion serd confidencial y utilizada inicamente con fines

académicos.

Instrucciones: Marque una sola respuesta por afirmacion. Escala: 1=Totalmente en desacuerdo,

2=En desacuerdo, 3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4=De acuerdo, 5=Totalmente de acuerdo.

Datos generales

Edad:

Cargo:

Area:

Tiempo:

Dimension 1. Organizacion del trabajo
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N°  Afirmacion 1 2 3 4 5

1 Tengo claramente O O O O O
definidas las
funciones de mi

puesto.

2 Conozco las O O O O O

responsabilidades

asignadas a mi cargo.

3 Recibo instrucciones | 0 0 | O
claras para realizar

mis actividades.

4 Conozco los O O O O O

resultados que la
empresa espera de mi

trabajo.

5 Las actividades que O O O O O
realizo estan bien

organizadas.

Dimension 2. Gestion y seguimiento del desempeiio
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N° Afirmacion 1 2 3 4 5

6 Mi supervisor O O O m m
realiza seguimiento
al trabajo que

desarrollo.

7 Cuando se presentan [] O O O (|
errores, recibo
orientacion para

corregirlos.

8 Recibo comentarios  [] O O O O
que me ayudan a
mejorar mi

desempefio.

9 Considero O O O O O

importante conocer
periodicamente
cémo desempeiio mi

trabajo.
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10

Actualmente la O O O O O
empresa cuenta con

mecanismos

suficientes para dar

seguimiento al

desempefio del

personal.

Dimension 3. Componentes que deberia evaluar un modelo

NO

11

12

Afirmacion 1 2 3 4 5

El conocimiento O O O O O
técnico del puesto
deberia ser

evaluado.

El cumplimiento de ] O O O (|
normas y

procedimientos

deberia formar parte

de la evaluacion.
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13 El trabajo en equipo ] O O O O
deberia ser
considerado dentro

de la evaluacion.

14 Laresponsabilidady [J O O O O
el compromiso

deberian evaluarse.

15 La calidad del O O O O O
trabajo realizado
deberia ser uno de
los principales
criterios de

evaluacion.

Dimension 4. Diseiio del modelo de evaluacion

N° Afirmacion 1 2 3 4 5

16 El modelo propuesto [ O O O O
responde a las
necesidades de
evaluacion del
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desempefio del

personal operativo.

17 El modelo deberia O O O O O
establecer criterios
claros y objetivos
para todos los

colaboradores.

18  Losresultadosdela [ O O a O
evaluacion deberian
utilizarse para
identificar
necesidades de

capacitacion.

19 Los resultadosde la [ O O O O
evaluacion deberian
apoyar decisiones de
reconocimiento y
desarrollo del

personal.
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20 Estaria dispuesto(a) [ O O O O
a participar en un
proceso de
evaluacion
utilizando este

modelo.

Observaciones
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ANEXO 2

GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

DIRIGIDA A LOS SUPERVISORES DE SIPIA S.A.

Tema de investigacion: Disefio de un modelo integrado de evaluacion de desempefio por

competencias para el personal operativo de la empresa SIPIA S.A.

Objetivo: Recopilar informacién para el disefio del modelo integrado de evaluacion del desempefio.

Duracion: 20 a 30 minutos

Datos generales

Cargo:

Area:

Tiempo desempefiando funciones de supervision:

Bloque 1. Situacion actual

1. {Como realizan actualmente el seguimiento al desempefio del personal operativo?

Respuesta:

2. (Qué aspectos considera para determinar si un colaborador esta desempefiando correctamente sus

funciones?
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Respuesta:

3. (Cuales considera que son las principales dificultades para valorar objetivamente el desempefio

del personal operativo?

Respuesta:

Bloque 2. Competencias

4. Desde su experiencia, ;cuales son las competencias técnicas mas importantes que debe poseer un

colaborador operativo?

Respuesta:

5. ({Qué competencias conductuales considera indispensables para un desempeno eficiente?

Respuesta:

6. (Considera que actualmente esas competencias se encuentran claramente definidas dentro de la
empresa? ;Por qué?
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Respuesta:

Bloque 3. Modelo de evaluacion

7. {Qué aspectos considera que deberia evaluar un modelo de evaluacion del desempeio para el

personal operativo?

Respuesta:

8. (Con qué frecuencia considera que deberia realizarse la evaluacion del desempefio?

Respuesta:

Bloque 4. Utilidad del modelo

9. (Cémo cree que un modelo de evaluacion de desempefio contribuiria al mejoramiento de las

actividades productivas de SIPIA S.A.?

Respuesta:
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10. ;| De qué manera considera que los resultados de la evaluacidon podrian utilizarse para fortalecer el

desarrollo del personal?

Respuesta:

11. ;Qué oportunidades de mejora recomendaria para el personal operativo para mejorar la eficiencia

en sus funciones?

Respuesta:
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