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RESUMEN

Es importante evaluar el desempefio del personal en una empresa, ya que con ello se obtiene
datos precisos de la eficiencia que tiene el area si no se emplea este tipo de actividades no se
podré ver mejoras en la produccion. Un personal sin evaluar no sabré en que esté fallando por
ende traerd problemas causando baja produccion, maquinarias averiadas y la seguridad estara
expuesta.

Para una organizacion es importante conocer los recursos humanos que tienen a su disposicion
para ello se debe obtener informacidn de las competencias, habilidades o destrezas, experiencia
laboral, capacitaciones y funciones que desempefiaran en los diferentes puestos de trabajo, para
ello se ha realizado el acta descriptiva de cargos en lo cual se detallara lo mas relevante para
ocupar el puesto de trabajo.

En el siguiente proyecto técnico también se podrd visualizar una propuesta de matriz de
competencia que se ha creado con la informacion recopilada que ayudara a conocer cuéles son
las personas que cumplen con las competencias necesarias para el puesto de trabajo que este
asignado.

Finalmente se ha planteado un disefio de evaluacion de desempefio por competencia donde se
involucra al jefe inmediato y el colaborador usando una metodologia de calificacion
diferenciada la cual el jefe inmediato es la Gnica persona capaz de escoger un valor entre 1-2
dependiendo de la importancia de la competencia para el puesto de trabajo de igual forma
escogera otro valor segun la escala de calificacion que esta planteada en el Capitulo 4 en la cual
se evalta dependiendo del conocimiento que ha demostrado el sujeto a evaluar.

PALABRAS CLAVES: Competencias, desempefio, eficiencia, evaluacion, habilidades,
organizacion.



viii

ABSTRACT

It is important to evaluate the performance of the personnel in a company, since with this precise
data of the efficiency of the area is obtained, if this type of activities is not used, improvements
in production cannot be seen. An unevaluated staff will not know what is failing, therefore it
will bring problems causing low production, broken machinery and security will be exposed.
For an organization it is important to know the human resources that they have at their disposal,
for this information must be obtained on the competencies, abilities or skills, work experience,
training and functions that they will perform in the different jobs, for this the minutes have been
made description of positions in which the most relevant to occupy the job will be detailed.

In the following technical project it will also be possible to visualize a competency matrix
proposal that has been created with the information collected that will help to know which are
the people who meet the necessary competencies for the job that is assigned.

Finally, a performance evaluation design by competence has been proposed where the
immediate boss and the collaborator are involved using a differentiated qualification
methodology in which the immediate boss is the only person capable of choosing a value
between 1-2 depending on the importance of the competence for the job in the same way will
choose another value according to the rating scale that is proposed in Chapter 4 in which it is
evaluated depending on the knowledge that the subject to be evaluated has demonstrated.

KEY WORDS: Competencies, performance, efficiency, evaluation, skills, organization.
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INTRODUCCION

Balsasud S.A. es una empresa ecuatoriana dedicada a la fabricacion de bloques y paneles de
balsa para su comercializacion a nivel internacional. Su objetivo principal es brindar a sus
clientes productos con altos estandares de calidad cuenta con varias sedes a nivel
internacional entre ellas Estados Unidos e Italia. Siendo Ecuador la matriz principal en la
fabricacion de los productos que ofrecen para su respectiva comercializacion, su nicho de
mercado son empresas internacionales dedicadas a la innovacion, tecnologia, electricidad o
aerondutica.

En el afio 2020 por requisitos de clientes Balsasud S.A debia contar con la certificacion
internacional normativa 1SO 9001:2015 para asegurar los altos estandares de calidad de los
productos que ofrecen y tener un sistema efectivo de calidad. La normativa 1SO 9001:2015
en su apartado 6.2 habla sobre los recursos humanos que cuentan las empresas; es decir para
ofrecer un producto de calidad la empresa debe poseer personal altamente competente
(educacion, escolaridad, habilidades o destrezas y experiencia), comprometidos con la
calidad y satisfechos del ambiente y puestos de trabajo.

Hoy en dia existen varios recursos que integran una organizacion estas se clasifican en:
humanos, materiales, financieros e intangibles. Uno de los principales recursos que poseen
las organizaciones es el capital humano ya que el personal operativo es el que lleva a cabo el
proceso de produccion por lo cual su desempefio es importante para el funcionamiento de la
empresa.

El propdsito del presente proyecto técnico es mejorar el proceso de Talento Humano de la
empresa BALSASUD S.A. Ya que en la actualidad cuentan con una certificacién del sistema
de gestion de calidad (ISO 9001:2015) lo que define la importancia de manejar un sistema de
gestién dentro de los diferentes procesos: administrativos financieros, TTHH, calidad,
seguridad y salud ocupacional y operaciones. Por lo cual se ha creado un disefio de evaluacion
de desempefio por competencias para el area de maquinado basandose en la importancia de
identificar las competencias, destrezas y habilidades que se requieren en cada puesto de
trabajo que conforma el area de maquinado.

La finalidad de este proyecto técnico es continuar con la mejora continua del proceso Talento
Humano cumpliendo con el ciclo de Deming o ciclo PHVA (planificar, hacer, verificar y
actuar), esto se logrard mediante el levantamiento de actas descriptivas de cargos para cada
uno de los puestos de trabajo conformado dentro del area, realizar una matriz de competencia
y evaluar de acuerdo a las competencias identificadas.

Entre uno de las actividades mas relevantes de la gestion del talento humano se encuentra la
aplicacion de evaluaciones de desempefio para los colaboradores, definiendo los aspectos
organizacionales, competencias técnicas y destrezas que se necesita para cada uno de los puestos de



trabajo lo que servira para medir el nivel de eficiencia del personal operativo.

En conversaciones anteriores con el gerente de operaciones se pudo identificar este tipo de
problemaética, lo cual indicaba la necesidad que la empresa tenga una matriz de competencias para
realizar una evaluacion de desempefio por competencias para cada uno de los colaboradores. Es
importante implementar este tipo de actividad para conocer el estatus de desempefio que
cuenta el area.

En la actualidad Balsasud S.A Balsera Sudamericana Sociedad Andnima no tiene un sistema
de medicion de desempefio, por lo cual no existe un estudio real que ayude a evaluar, analizar
y medir el desempefio de cada trabajador para identificar si se estan alcanzando los objetivos
establecidos por la empresa de acuerdo a las tendencias de crecimiento en sus procesos
productivos.

Las empresas necesitan valorar y medir el desempefio de las personas en el puesto de trabajo.
En Balsasud S.A hasta el momento los colaboradores no han realizado algin tipo de
evaluaciones de desempefio ni se ha podido retroalimentar resultados, lo mas importante de
realizar este tipo de evaluaciones son los resultados que se pueden obtener para presentar
propuestas que ayuden a definir estrategias de mejora llevando ecuenta las necesidades de la
organizacién y poder cumplirlas.

El contenido de la presente investigacion se estructura en cuatro capitulos los cuales se
desarrollaran de la siguiente manera.

Capitulo I: En este capitulo se detallara los antecedentes de la investigacion; es decir
encontrar el origen del problema que afecta a Balsasud S.A, estableciendo la importancia y
el alcance del proyecto, definiendo el sector o area donde se realizara la investigacion y fijar
el objetivo general y los objetivos especificos para poder cumplir con el proyecto
investigativo.

Capitulo I1: Se buscara de otras fuentes bibliograficas (libros, tesis, articulos de alto impacto
cientifico y documentos corporativos) donde podremos encontrar diferentes opiniones o
estudios de acuerdo al tema de investigacion, en este capitulo se revisara la literatura de los
diferentes autores los cuales han desarrollado por su propia cuenta estudios acerca del tema
del proyecto, es importante que al momento de realizar esta revision se tome en cuenta las
citaciones.

Capitulo I11: En este capitulo se describira los métodos, procedimientos y técnicas que se
utilizaron para recolectar y procesar la informacion.

Capitulo I'V: Es el ultimo capitulo del proyecto lo cual se detallara los resultados alcanzados
y se explicara como los resultados han podido cumplir con los objetivos planteados del
Capitulo I. Se incluira las conclusiones y recomendaciones que el investigador pudo analizar
al elaborar el proyecto técnico.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1 Antecedentes

Debido a las propiedades que posee la balsa como es la ligereza y flexibilidad se ha
convertido en una materia prima reconocida para las industrias aeronduticas y eléctricas,
debido a esa necesidad nace la empresa BALSASUD S.A la cual se dedica a la fabricacion
de bloques y paneles de balsa. La densidad de la madera de balsa es la méas ligera contando
con una densidad de 100-150 kg/m3 de igual forma la dureza de la madera es muy blanda lo
cual se convierte en una de las maderas con mayor facilidad de maquinar. Una de las
desventajas es la susceptibilidad en el ataque de hongos e insectos provocando que dicha
materia prima se deteriore y no se pueda trabajar.

Generalmente, hay tres factores u obstaculos que a menudo enfrentan las empresas de
fabricacion, incluido el factor humano, la méaquina y el medio ambiente. El recurso humano
es un factor importante que determina el éxito en la consecucion de los objetivos de la
empresa, tanto como ejecutor como en la toma de decisiones. Los recursos humanos
existentes primero deben ser procesados y desarrollados para que puedan ser un potencial
que apoye el desarrollo de la empresa, especialmente en la creacidn de recursos humanos
capacitados y calificados.

La evaluacion de desempefio actual tiene criterios de evaluacion incompletos, por lo que es
menos capaz de reflejar el desempefio real del operador y la ausencia de datos de referencia
para compartir la bonificacion anual para el operador que excede las expectativas. Los
operadores con el resultado de la evaluacién de cumple con las expectativas y la mejora
deseada y el desempefio insatisfactorio obtienen igualmente el bono anual. La evaluacion es
subjetiva y se basa unicamente en la evaluacion del superior.

Ademas, no se describen en detalle los criterios objetivos, los criterios de operacién y
mantenimiento, estos criterios se generalizan para todas las maquinas, mientras que cada
maquina tiene diferentes métodos de operacién y mantenimiento. La evaluacion se vuelve
ambigua ya que no se centra en la capacidad del operador para mantener la maquina,
especialmente cuando se especifica para un tipo de maquina en particular.

1.2 Importancia y alcance

Balsasud S.A. es una empresa guayaquilefia, que se encuentra en constante crecimiento y que
desea desarrollar un sistema de evaluacion por desempefio a los operadores del area de
maquinado. Como resultado de la investigacion realizada por la autora se hace referencia a
esta afirmacion: Las empresas manejan un conjunto limitado de recursos para poder realizar
sus operaciones y poder cumplir los objetivos a corto y largo plazo. Estos recursos forman
parte del patrimonio de la organizacién, ya que pertenecen o estan bajo su servicio. Una
correcta administracion de los recursos significa mejores resultados.



Los recursos humanos es una parte fundamental dentro de la organizacion, ya que sin
personas la empresa no funcionaria por eso se necesita realizar una evaluacion de desempefio
donde los jefes de cada area se involucren para obtener informacion de las fortalezas,
debilidad, oportunidades de mejora y potencial de cada colaborador.

Producto de una investigacion previa dentro de la empresa Balsasud S.A que realizo la autora
en sus pasantias estudiantiles se ha determinado que una de las necesidades de la gerencia de
operaciones es realizar este tipo de actividades porque son conscientes que esta herramienta
ayudara a contribuir en el aumento del rendimiento del equipo de trabajo conformado por el
area de maquinado y en la operacion de maquinas que tienen disponible en dicha érea, la
satisfaccion laboral de los empleados serd alta y como resultado se obtendra la fidelizacion
de los colabores hacia la empresa.

Al realizar este tipo de evaluacion de desempefio se conocerd las destrezas y habilidades que
el colaborador tiene para brindar a la empresa; sin embargo, es importante relacionar varios
procesos al momento de realizar la evaluacion de desempefio.

Es importante conocer las actividades que realiza el area de talento humano como reclutamiento,
seleccion del personal, plan de capacitaciones, compensaciones, vacaciones y beneficios
sociales. De igual forma se deberd interrelacionar con el proceso de seguridad y salud
ocupacional. Ya que a través de los resultados se conoceran los factores que afectan a que los
trabajadores tengan un bajo nivel de desempefio laboral.

Los beneficiarios al ejecutar el proyecto técnico sera la empresa estudiada Balsasud S.A, ya
gue contara con una propuesta de evaluaciénde desemperfio que se podra aplicar dentro de la
organizacion brindando oportunidadesde desarrollo y participacion con los trabajadores
tomando en cuenta con los objetivos organizacionales e individuales.

De acuerdo a la normativa internacional 1ISO 9001: 2015 en su apartado 7.1 habla de los
recursos que las organizaciones deben tener para que su sistema de gestién funcione de
acuerdo a lo esperado, esta da énfasis en que la organizacion debe entregar y garantizar todos
los recursos necesarios para que los resultados sean eficientes y al momento de realizar
seguimiento no encontrar 'NO CONFORMIDADES".

Segun el apartado 7.2 de la norma 1ISO 9001:2015 habla de las competencias. La organizacion
debe:

a) Determinar la competencia necesaria de las personas que realizan, bajo su control, un
trabajo que afecta al desempefio y eficacia del sistema de gestién de la calidad;

b) Asegurarse de que estas personas sean competentes, basandose en la educacion, formacion
0 experiencia apropiadas;

c¢) Cuando sea aplicable, tomar acciones para adquirir la competencia necesaria y evaluar la



eficacia de las acciones tomadas;

d) Conservar la informacion documentada apropiada como evidencia de la competencia.
(ISO, 2015).

1.2.1 Informacion general de la empresa.

Figura 1. Logotipo de la empresa.

BALSASUD.

Bl SR, SCMAAASTFIC AN,

Elaborado por: BALSASUD S.A, 2000

e Actividad econdmica principal: Venta al por mayor de madera no trabajada (en bruto).
e Nombre Comercial: Balsera Sudamericana Balsasud S.A.

e Representante Legal: Lewis Grant Paul.

e Ubicacion: Recinto las Mercedes Mz 01 SL 17 Via Daule Km. 24 Guayaquil; Guayas

Figura 2. Ubicacion geografica de la empresa.

%%

Elaborado por: Google Maps, 2021

1.2.2 Situacion actual de la empresa.

En cuanto al desempefio financiero la empresa registra en incremento de sus ventas a partir del
afio 2017, siendo notorio en el afio 2020 su maximo apogeo.



Figura 3. Desempefio de la compafiia
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Los valores financieros del grafico estan disponibles Balsera Sudamericana
Balsasud 5.A. una vez adquirido el informe.

Elaborado por: Supercia, 2021

El 50% de los ingresos de la organizacién se dan por la venta de bloques de balsa, el 50% por
venta de paneles de balsa. Lo cual implica que sus estandares de calidad sean muy altos para
poder satisfacer las necesidades de los clientes.

1.2.3 Materia prima para la produccion.

La materia prima que utiliza la empresa es la madera de balsa (por otros nombres cientificos:
Ochroma lagopus y Ochroma bicolor), demora 3 o 4 afios para poder comercial. Esta madera
crece en diferentes regiones de América en bosques con mucha humedad. Existen diversas
formas de siembra de la balsa:

1) Se utiliza la semilla en el lugar donde se desea tener las plantaciones.
2) Siembra directa la cual se utiliza viveros.

Este tipo de madera es fundamental para comenzar con el proceso de produccion de bloques
o paneles, en la actualidad la empresa cuenta con dos grandes areas de produccion maquinado
y laminado respectivamente.

La primera area dependera de la entrega de madera de balsa que ciertos proveedores envian
a la empresa para poder fabricar bloques de diferentes densidades, el area de paneles
dependera de la recepcion de bloques para poder elaborar los paneles de acuerdo a las
especificaciones de clientes. Balsasud S.A realiza exportaciones de los diferentes productos
que ofrecen sus principales clientes se encuentran en: Espafia, Italia, Dubai, China e India.



1.2.4 Diagrama de flujo para la produccion de listones de madera de balsa.

Figura 4. Diagrama de flujo
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El proceso de produccion para el area de maquinado empieza desde el ingreso de camiones
de proveedores que entregan la materia prima (balsa) se procede a descargar para realizar la
clasificacion de los listones de balsa y formar rumas de madera de balsa para ingresar a las
secadoras donde cumplen un tiempo establecido de secado dependiendo del espesor de la
madera, a continuacion retiran la madera de balsa para trasladarla al &rea de maquinado en la
cual se comenzara a limpiar las puntas de los listones con el péndulo, cepillar las caras de los
listones en los cepillos, cortar los cantos de los listones para finalmente calificar los listones.



1.2.5 Procesos establecidos en Balsasud S.A.

Los procesos de la organizacion son:

Alta direccién

- Sistema de gestion calidad
- Operaciones

- Contabilidad

- Administrativo - financiero
- Talento humano

1.2.6 Infraestructura

Cuentan con:
- Un bloque de oficinas administrativas
- Oficina de operaciones
- Oficina QA/QC
- Plataforma de recepcion de madera verde
- Muelle de despacho
- 15 hornos de secado
- Area de produccion
- Area de producto terminado
- Area de calderos.

1.2.7 Clima Organizacional

- Mision: Garantia de calidad es nuestro sello para crear relaciones sélidas con nuestros
clientes.
- Vision: Ser la 2da empresa procesadora de balsa mas grande del mundo.
- Valores: Nuestros valores, forjan nuestra imagen e identidad.
Resiliencia
Pertenencia
Coherencia
Ecuatoriano.



1.2.8 Estructura organizacional.

Balsasud S.A cuenta con un organigrama circular lo que representa como esta estructurado
internamente la organizacion este tipo de organigrama elimina la cadena de mando y los
niveles de rangos, lo que genera que haya un ambiente laboral confortable y ameno. Esto
permitira ver de forma general la empresa y los diferentes procesos o area que rodean.

Figura 5. Organigrama Circular
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1.3 Delimitacion

La presente investigacion se realizo en la empresa BALSASUD S.A., ubicada en la Via a
Daule Km. 24 en la ciudad de Guayaquil durante el periodo 2021-2022.



1.4 Formulacion del problema.

¢Por qué es importante que las empresas conozcan las funciones de cada puesto de trabajo y
poder implementar una evaluacion del desempefio por competencia a sus empleados asegurando

que las competencias y habilidades se cumplan de acuerdo a su desempefio?

1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general

Disefiar un modelo integral de evaluacion de desempefio por competencia para el area de
maquinado en la empresa BALSASUD S.A.

1.5.2 Objetivos especificos

e Realizar actas descriptivas sobre las funciones de cada puesto de trabajo para el area
de maquinado.

e Elaborar una matriz de competencias laborales para conocer las destrezas y
habilidades que se necesitan en el area.

e Determinar el método de evaluacion de desempefio, para medir el rendimientode
los empleados.



CAPITULO II. REVISION DE LA LITERATURA
2.1 Marco teorico referencial

En laantiguedad las relaciones de trabajo se basaban en la esclavitud consistiendo enla firma
de un contrato donde un individuo debia otorgar prestaciones de servicios, mediante una
compensacion econdmica acordadas por las partes denominada alquiler.En la revolucién
industrial comienza un cambio de términos reconociendo el conceptoactual de trabajo y en
el transcurso del siglo XX recibe la configuracion que hoy en diase conoce (Sanchez &
Calderon, 2012).

La evaluacion de desempefio es un proceso estructural y sistemético que permite evaluar los
comportamientos relacionados con el trabajo y los resultados de un trabajador, asi como su
grado de absentismo, con la finalidad de identificar en qué medida un trabajador es
productivo y si podra incrementar su rendimiento en el futuro.

La mejora de la productividad es por tanto el objetivo final de la evaluacion del rendimiento,
pero para ello las organizaciones deben ser conscientes de la importanciaque el capital
humano tiene en su productividad global. Diversos estudios llevados a cabo por
organizaciones que han implantado sistemas formales de evaluacion del rendimiento,
manifiestan que en el 85% de los casos se ha logrado incrementar la eficacia de la
organizacion y en el 57% de los casos, se ha incrementado el nivel motivacional de los
empleados (Bonilla, 2015).

El anélisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigiry
supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y
profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacién y el
aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. Por otra parte,tiende de un puente entre
el responsable y sus colaboradores de mutua comprension yadecuado dialogo en cuanto a lo
que se espera de cada uno y la forma en que se satisfacen las expectativas y coémo hacer para
mejorar los resultados (Navarro, 2016).

La evaluacion de desempefio forma parte de un sistema mayor, que podemos llamar “gestion
del desempefio”; el conjunto de estrategias y acciones con las cuales se promueve, monitorea
y mejora el alto desempefio de la persona y en escalada, de todala organizacion (Pérez, 017).
Toda empresa necesita establecer metas y planes quepropone la alta direccion. El proceso de
gestién de desempefio comienza fijando metas,las cuales indicaran el cumplimiento de los
objetivos de corto y largo plazo para obtenergrandes resultados dentro de la organizacion.

Un punto de partida para una correcta evaluacién del personal de la empresa es una completa
descripcion de los puestos de trabajo. Estos puestos, perfectamente analizados, descritos y
valorados estan ocupados por individuos cuya actuacion dista mucho de ser igual en cuanto
a la eficiencia y eficacia. Se hace, pues, necesario disponer de un sistema de evaluacion del
desempefio o rendimiento que permita determinar la actuacion de cada persona y su



aportacion a la consecucion de objetivosindividuales, departamentales y globales (Wayne &
Robert, 2005, pag. 184).

La primera etapa del proceso es la fase en la que se debe decidir la poblacion a evaluar dcriterio
béasico de valoracion (que medir) y la metodologia de evaluacion (como medir),debiendo haber
un alto grado de coherencia en tales decisiones (Alles, 2006, pag. 456). Es importante que para
esta etapa inicial haya una correcta planificacion donde se incluya un cronograma especifico
para este proyecto y que cuenten con la colaboracionde cada uno de los jefes y supervisores
de la empresa.

Una vez que planificados los aspectos principales que implica el proceso de evaluacion,es
necesario que se disefie el sistema mediante el cual se llevara a cabo la evaluaciéon.En esta
etapa del proceso es muy importante que se preste atencion a los aspectos quese plantearon en
la planificacion, pues son los que le daran la forma general al mismo (Galpin, 2013).

La etapa de disefio tiene como fin la construccion total del sistema que se desea aplicar.En esta
etapa del proceso es necesario que se considere la cultura organizacional, el perfil del puesto
y los planes de trabajo establecidos para la organizacion y el soporte tecnoldgico, a fin de
que el sistema sea coherente con la realidad organizacional (Ayala, 2013).

La etapa de implementacion corresponde a aquella en la cual la organizacion pone en préctica
el sistema disefiado, sin embargo, antes de comenzar a utilizarlo es importante que la
organizacion informe a los trabajadores sobre el sistema que se va aplicar, principalmente
respecto a qué se va a evaluar, de modo que ambas partes concuerden.En algunos casos es mas
facil definir las expectativas de desempefio cuando éstas soncon base en resultados
especificos, sin embargo, si bien existen puestos de trabajo enlos cuales esta tarea es mas
complicada, “la evaluacion se debera basar siempre en expectativas de desempefio
claramente entendidas” (Ayala, 2013).

Una vez que se ha realizado la evaluacion formal a través del método seleccionado porla
empresa y se ha obtenido un resultado, se procede a realizar la entrevista de evaluacion
y retroalimentacion. El objetivo de esta entrevista es proporcionar comunicacion y
retroalimentacion al empleado respecto a los resultados obtenidos en elultimo periodo de
evaluacion. Para muchas personas, esta entrevista es el talon de Aquiles (Ayala, 2013).

Finalmente, y una vez que se han realizado todas las etapas anteriores del proceso, éste se
termina (en cierta forma, no olvidemos que es un proceso continuo) con la retroalimentacion
del proceso de evaluacién como un todo. En esta etapa, la organizacion debe verificar si se
alcanzaron los objetivos que perseguia con el proceso,si la planificacion fue adecuada y
efectiva, si el proceso se llevo a cabo de la forma en que se planifico y, en definitiva, si cada
una de las actividades que se realizaron ayudaron efectivamente a realizar un proceso de
evaluacion efectivo.

También serd necesario que la organizacion identifiqgue si las acciones que decidid
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implementar para mejorar el desempefio fueron adecuadas para mejorarlo, y si no lo fueron,
determinar por qué no. Todo esto con el propdsito de que poco a poco el sistemase perfeccione,
y de esta forma, la organizacion en su totalidad se beneficie con su aplicacion (Mejia, 2012).

2.1.1 Disefio de evaluacion de desempefio por competencias en una empresa

Los modelos de competencia se crean para ilustrar como las competencias conducen al
desempefio. Los modelos ilustran las caracteristicas personales y relacionadas con el trabajo,
el contexto organizacional y la interrelacion de aquellos elementos que dan como resultado
el desempefio en relacion con los estandares predeterminados (Pereira & Gutierrez, 2015).
Un modelo de competencias es un marco organizativo que enumera las competencias
necesarias para un desempefio eficaz en un trabajo, una familia de trabajos (por ejemplo, un
grupo de trabajos relacionados), una organizacion, una funcion o un proceso especificos
(Ros, 2006).

El modelo esta organizado en niveles de competencias e incluye descripciones de las
actividades y comportamientos asociados con cada competencia. Los modelos de
competencia a menudo se adaptan en gran medida a la organizacién. La personalizacion
incluye no solo las competencias especificas desarrolladas, sino también la forma en que se
describen las competencias.

El contexto incluye todos aquellos factores que influyen en los comportamientos de los
empleados que el modelo estd tratando de mejorar, incluyendo la cultura organizacional,
etapa de ife, mercado, clientes, relaciones con los empleados, presencia de un sindicato y
fortalezas y debilidades de su gerencia. La gestion de recursos humanos basada en
competencias es una estrategia central para ayudar a alinear el comportamiento y las
habilidades internas con la direccion estratégica de la organizacion en su conjunto (Armijos
& Rodriguez, 2013).

Los modelos de competencia traducen las estrategias, las metas y los valores
organizacionales en comportamientos especificos. El modelo puede proporcionar la
identificacion de las competencias que los empleados necesitan desarrollar para mejorar el
desempefio en su trabajo actual o para prepararse para otros trabajos a través de ascensos o
transferencias. El modelo también puede ser til en un anélisis de brechas de habilidades, la
comparacion entre las competencias disponibles y necesarias de individuos u organizaciones.

Es una herramienta diagndstica y formativa a aprovechar en el aprendizaje experiencial.
Tiene el poder de ayudar a comprender la compleja interaccion entre los numerosos factores
gue pueden afectar el aprendizaje profesional. Es la base del didlogo entre empleador y
empleado. Las competencias se pueden utilizar en diferentes partes de las aplicaciones de
gestion de empleados, teniendo un papel importante en cada una de ellas.

Los modelos de competencia son ampliamente aplicables en los procesos de gestion de
recursos humanos, por ejemplo, en el reclutamiento y la seleccion, el aprendizaje y el
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desarrollo, la planificacion de la carrera. Los beneficios de usarlos incluyen que los
empleados tengan una comprension clara de los comportamientos y actitudes que se
fomentan en la organizacion, la transparencia y equidad de la gestion del desempefio y los
procesos de identificacion y desarrollo del talento (Gan & Triginé, 2012).

2.1.2 Estrategias para un modelo de competencia

En una organizacion con muchos trabajos diferentes, existen dos enfoques para construir
modelos de competencia: enfoque de modelo universal y modelo multiple.

Enfoque universal: este es un enfoque Unico para todos. Implica la creacion de un modelo
unico con un conjunto de competencias aplicables a todos los puestos de trabajo, menos
relacionadas con un puesto o funcién especificay mas relacionadas con valores y habilidades.

Enfoque multiple: este método crea varios modelos en funcion de los trabajos y los niveles.
Este método se utiliza cuando todos los trabajos no tienen nada en comun. Para seguir
adelante con la creacion de modelos utiles, las organizaciones deben ser mas especificas en
los usos potenciales del modelo. EI modelo se puede utilizar por varias razones (Garcia &
Rodriguez, 2017).

En primer lugar, el modelado de competencias es una innovacion importante, ya que es una
forma de lograr que las organizaciones presten atencion a la informacion relacionada con el
trabajo y las habilidades de los empleados en la gestion de empleados. En segundo lugar, a
menudo tienen la intencidn de distinguir a los que tienen el mejor desempefio de los que
tienen un desempefio promedio. En tercer lugar, a menudo incluyen descripciones de como
las competencias cambian o progresan con el nivel de empleado.

Con la competencia global y los avances tecnoldgicos, el éxito organizacional depende mas
de los esfuerzos del equipo. Un modelo de competencias de equipo es propuesto por, con
evaluacion del desempefio en nueve competencias. Finalmente, un marco de competencias
debe ser robusto, dindmico, fluido y flexible para cambiar con cambios tecnoldgicos,
econdémicos y de otro tipo y debe ser reevaluado y refinado, junto con la seleccion y otras
herramientas de recursos humanos desarrolladas y utilizadas con el modelo de competencia
(Garcia & Rodriguez, 2017).

2.1.3 Gestion del desempeiio

Los programas de gestion del desempefio se establecen para proporcionar retroalimentacion
alos empleados sobre la eficacia con la que se desempefian en sus trabajos. Dichos programas
normalmente incluyen un conjunto de metas u objetivos que el empleado debe lograr dentro
del periodo de revision, asi como los estandares o criterios para determinar si se han logrado
las metas definidas.

La gestion del desempefio se trata de lograr resultados de una manera que sea consistente con
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las expectativas de la organizacion. La integracion de las competencias dentro del proceso
de gestidn del desempefio respalda la provision de retroalimentacion a los empleados no solo
sobre "lo" que han logrado, sino también sobre "como" se realizé el trabajo, utilizando las
competencias para brindar retroalimentacion (Gan & Triginé, 2012).

La evaluacion de las competencias como parte de la gestion del desempefio es un medio
importante para ayudar a los empleados a comprender las expectativas de desempefio y
mejorar las competencias. Las evaluaciones o pruebas de desempefio miden el desempefio de
la tarea en el entorno laboral y sirven como un mecanismo para determinar la calificacion de
la tarea. La gestion eficaz del desempefio incluye las siguientes caracteristicas:

Vincular las metas individuales con los planes y metas de negocios corporativos y de
la unidad de trabajo;

e Centrandose en resultados, comportamientos y mejora de procesos.

e Revisiones periddicas y actualizacion de los planes de desempefio para abordar las
demandas cambiantes;

e Capacitacion tanto para gerentes como para empleados sobre como dar y recibir
retroalimentacion de manera efectiva.

2.1.4 Desafios en el uso de los modelos

Los modelos de competencia no son la Unica solucion para cada decision de contratacion y
seleccién u otras funciones gerenciales, ni deben ser la Gnica herramienta utilizada para
satisfacer las necesidades de educacién y capacitacion (Arenas, Castafieda, Marin, Peléaez,
& Alvarez, 2020).

Se deben enmarcar las competencias como un resultado puede ignorar los procesos mentales
y personales que se utilizan para desarrollar y exhibir habilidades y utilizar el conocimiento.
A pesar de los esfuerzos para evaluar las competencias asociadas con las caracteristicas
personales, los rasgos y la motivacion, tales competencias son dificiles de definir y, por lo
tanto, dificiles de evaluar.

Estas competencias no se pueden medir directamente en términos de comportamiento, pero
con mas precision hay comportamientos asociados con estas competencias. Las
organizaciones a menudo invierten recursos considerables en el desarrollo inicial y la
implementacién de sus modelos de competencias; sin embargo, se debe prestar la misma
consideracion al mantenimiento de la vigencia y la utilidad de los modelos a lo largo del
tiempo.

Muchos aspectos de los modelos de competencia pueden cambiar con el tiempo, como los
objetivos organizacionales, la alta direccion, el entorno, el futuro probable y el idioma. Por
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lo tanto, tener un plan de actualizacion es fundamental. Las organizaciones deben validar los
modelos para evitar riesgos de tener un perfil irrelevante y desactualizado que pueda tener
implicaciones legales (Hinojo, Diaz, & Romero, 2020).

Cuanto més extensas sean las aplicaciones de los modelos a las actividades de RRHH, mayor
grado y tiempo requerira la validacion. Existen varias técnicas para verificar la utilidad,
idoneidad y significacion de los modelos. Para mencionar algunos, algunos ejemplos menos
onerosos son la retroalimentacion informal de las observaciones, la encuesta a los
empleados, el muestreo de auditoria y las metodologias de validacion gerencial utilizadas
para disefiar los modelos incluyen:

1. analizar el trabajo o puesto de destino bajo estrategias comerciales cambiantes,

2. identificar los efectivos e ineficaces comportamientos de actores por debajo, promedio y
"estrella",

3. recopilacién de datos mediante el uso de enfoques equilibrados,
4. analisis de los datos y formulacion de un modelo de competencia provisional, y finalmente

5. Validacion de la idoneidad del modelo. Se debe prestar especial atencion a la definicion
del alcance de las diferentes competencias identificadas a fin de determinar las areas de
competencia que cubren el espectro de tendencias y capacidades y estrategias centrales
(Aguirre, Giler, & Pefia, 2019).

A continuacién, se debe examinar la "generalizacion™ de las competencias identificadas para
separar las méas genéricas que forman areas de competencia de las méas especificas que
constituyen competencias detalladas relacionadas con el trabajo. Una de las principales
causas del fracaso de los esfuerzos de cambio organizacional a gran escala es la mala
comunicacion.

Como resultado, los empleados a menudo tienen dificultades para comprender los mensajes
que se difunden. Las competencias demostraron ser una herramienta poderosa al permitir
que los gerentes de recursos humanos y los agentes de cambio comuniquen los objetivos del
cambio y las expectativas de la gerencia con respecto a las nuevas formas de trabajo.

2.1.5 Tendencias recientes en el modelado de competencias

Automatizacion del modelado de competencias: en un esfuerzo por agilizar y hacer mas
eficiente el proceso de modelado de competencias / anélisis de trabajos, por el uso de
almacenes de datos en linea de modelos de competencias, enfoque basado en los web grupos
y el uso de encuestas en linea para recopilar datos de expertos en la materia (PYME) y
titulares (Castillo & Valderrama, 2021).

Analisis de trabajo estratégico: el andlisis de trabajo estratégico implica intentar identificar
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las tareas, los comportamientos relevantes para un trabajo, tal como se predice que serdn en
el futuro. Este enfoque representa un cambio del analisis descriptivo del trabajo (con un
enfoque en describir el trabajo tal como existe actualmente) al andlisis predictivo del trabajo
(que se enfoca en cdmo se espera que sea el trabajo en el futuro).

La necesidad de un analisis estratégico del trabajo se hace mas evidente debido a la
naturaleza dinamica de las organizaciones de hoy en dia. Andlisis del trabajo orientado a la
personalidad: el uso de la personalidad como predictor en la seleccion se esta volviendo cada
vez mas comun en las organizaciones de hoy. Innumerables metaanalisis han demostrado
que una serie de rasgos generales de personalidad estan asociados con un alto rendimiento
en el trabajo (Martin, Fernandez, & Pérez, 2020).

Anadlisis de tareas cognitivas: la identificacion y el analisis de los procesos cognitivos que
subyacen en el desempefio de las tareas se ha ofrecido como complemento del andlisis de
tareas tradicional. Con la llegada de Internet y el gran aumento de la tecnologia en el lugar
de trabajo, los trabajos de hoy contienen mas complejidad cognitiva que nunca.

2.1.6 Sistema de Gestion del Desempefio

La gestion del desempefio es un proceso sistematico para desarrollar el desempefio del
equipo y de las personas mientras se apunta a la mejora del desempefio organizacional.
Cuando las organizaciones gestionan y comprenden el desempefio dentro del contexto
acordado de estandares, necesidades de competencia y metas planificadas, obtienen mejores
resultados y esto se traduce en un desempefio efectivo.

Se considera como una forma de administrar a los empleados en una forma que aumente la
productividad y las posibilidades de lograr el éxito al delinear lo que se debe lograr y cémo
se lograra. La gestion del desempefio se preocupa principalmente por alinear los objetivos
individuales con los objetivos generales. objetivo de la organizacion y alienta a las personas
a defender los valores fundamentales corporativos, asi como a permitir que las expectativas
sean acordadas y bien definidas en relacion con las responsabilidades y responsabilidades
del rol (que se espera que se cumpla), los comportamientos (que se espera que sea) y las
Habilidades (que se espera que se tenga) (Velasco, L., Pabén, & Tojar, 2019).

Tambien tiene como objetivo brindar oportunidades para que las personas desarrollen sus
habilidades y competencias, asi como para identificar sus propias metas. Ademas, sirve
como un enfoque integrado y estratégico para aumentar la efectividad de las oxigenaciones
desarrollando las capacidades de los equipos y contribuyentes individuales y mejorando el
desemperio de las personas que trabajan en ellos.

El proceso tiene como objetivo proporcionar un sistema de circuito cerrado proactivo, donde
las estrategias corporativas y funcionales se implementan en todas las actividades, procesos,
personal y tareas de la empresa y del cual el sistema de medicion del desempefio obtiene
retroalimentacion que permite a la gerencia tomar decisiones futuras adecuadas.
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La gestion del desempefio es el desarrollo de personas con compromiso y competenciay que
trabajan hacia el logro de objetivos significativos compartidos dentro de una organizacién
que fomenta y apoya su logro.

2.1.7 Clima organizacional

El clima organizacional es un constructo que se refiere al significado compartido adjunto a
las politicas, practicas y medidas de una organizacion que estan asociadas con la experiencia
del empleado. El término tiene mucho en comdn con la cultura organizacional, que denota
el significado compartido adjunto a las creencias, suposiciones y valores asociados con la
forma en que se realiza el trabajo y las normas que guian el comportamiento dentro de la
organizacion.

El clima organizacional es un concepto que se introdujo en la década de 1940 y ha sido capaz
de describir los patrones que impactan tanto en el comportamiento humano como en el
comportamiento en el lugar de trabajo (Navarro, 2016).

Es un reflejo de las percepciones que tiene un empleado sobre su entorno laboral. El clima
organizacional también se conoce como clima corporativo, ya que cuantifica la cultura de
una corporacion. Tiene un impacto significativo en la satisfaccion laboral, la productividad
y los niveles de motivacién de los empleados de la organizacion.

Las caracteristicas del clima organizacional son:
1. Expresion general

El clima organizacional es la expresion general o la percepcién de las personas sobre su
organizacion, ya que refleja sus pensamientos e impresiones sobre el entorno interno de la
empresa.

2. ldentidad tnica
Es el clima organizacional el que le da a la organizacién una identidad Unica o distinta.
3. Concepto multidimensional

El clima organizacional es considerado como un concepto multidimensional donde sus
numerosas dimensiones incluyen el grado de conflicto, estilo de liderazgo, estructura de
autoridad y naturaleza autdbnoma.

4. Concepto intangible

Una caracteristica crucial del clima organizacional es que se considera un concepto
cualitativo o intangible, ya que es bastante desafiante explicar sus componentes en unidades
medibles (Wayne & Robert, 2005).
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5. Calidad duradera

El clima organizacional se construye durante un periodo determinado y es la representacion
de la calidad duradera del entorno interno de la empresa que experimentan sus empleados.

Factores que afectan el clima organizacional:
e Laestructura de la organizacion, incluidas las reglas, regulaciones y restricciones.
e Sentimientos de ayuda en el entorno laboral.
e Percepcion del riesgo relativo en la situacion laboral
e El nivel de conflicto y tolerancia que el entorno laboral puede tolerar.
e Tener confianza en los registros adecuados
e Responsabilidad individual de un empleado
e Trabajar con personas cooperativas
e Oportunidades que repercuten en la iniciativa personal
e Trabajar con un superior competente

2.1.8 Tipos de evaluacion del personal

En el lugar de trabajo, una evaluacion es una herramienta que utilizan los empleadores para
revisar el desempefio de un empleado. Por lo general, el supervisor del empleado (y con
frecuencia, un gerente de mayor jerarquia) es responsable de evaluar al empleado. A menudo
se programa una conferencia privada para discutir la evaluacion (Ayala, 2013).

El proceso de una evaluacion puede incluir una o mas de estas cosas:

Una evaluacion de qué tan bien le esta yendo al empleado. A veces, esto puede incluir una
calificacion de escala que indique las fortalezas y debilidades en areas clave (por ejemplo,
seguir instrucciones, prontitud y capacidad para llevarse bien con los demas). A menudo, el
supervisor y el gerente discutiran las areas clave.

Metas de los empleados que se espera que se cumplan (0 que tengan un progreso
significativo) en un tiempo establecido, como la proxima evaluacion. A veces, el empleado
puede ofrecer voluntariamente un objetivo, mientras que otras veces lo establecera su jefe.
Un empleado con un desempefio significativamente inferior puede recibir un plan de mejora
del desempefio, que detalla los objetivos especificos que deben cumplirse para mantener su
trabajo.



Intercambio de comentarios por parte de los comparfieros de trabajo y los supervisores de un
trabajador. ElI empleado también tiene la oportunidad de compartir sus sentimientos,
preocupaciones y sugerencias sobre el lugar de trabajo.

Detalles sobre la situacion laboral, las promociones y los aumentos salariales. A veces, un
empleado que se ha desempefiado muy bien desde su ultimo periodo de revision puede
obtener un aumento de sueldo o ser ascendido a un puesto mas prestigioso. Sin embargo, un
aumento de sueldo que se niega no siempre es el resultado de una revision deficiente, ya que
las condiciones econdmicas y otros factores dictan la capacidad de los empleadores para
aumentar el sueldo de sus trabajadores (Mejia, 2012).

2.1.9 Evaluacion de desempefio

La evaluacién del desempefio se define como un procedimiento formal y productivo para
medir el trabajo y los resultados de un empleado en funcion de sus responsabilidades
laborales. Se utiliza para medir la cantidad de valor agregado por un empleado en términos
de mayores ingresos comerciales, en comparacion con los estandares de la industria y el
retorno de la inversion (ROI) general de los empleados.

Todas las organizaciones que han aprendido el arte de “ganar desde adentro” al enfocarse
hacia adentro hacia sus empleados, confian en un proceso sistematico de evaluacion del
desempefio para medir y evaluar el desempefio de los empleados con regularidad.
Idealmente, los empleados son calificados anualmente en sus aniversarios laborales en
funcion de los cuales son promovidos o reciben una distribucién adecuada de los aumentos
salariales. La evaluacidn del desempefio también juega un papel directo al proporcionar
retroalimentacion periddica a los empleados, de modo que sean mas conscientes de si
mismos en términos de sus métricas de desempefio.

La evaluacién periddica del desempefio es la boleta de calificaciones de un empleado de su
gerente que reconoce el trabajo que ha realizado en un tiempo especifico y el alcance de la
mejora.

Un empleador puede proporcionar retroalimentacion constante sobre las fortalezas de un
empleado y esforzarse por mejorar en las areas en las que los empleados deben trabajar.

Es una plataforma integrada para que tanto el empleado como el empleador logren puntos
en comun sobre lo que ambos creen gque corresponde a un desempefio de calidad. Esto ayuda
a mejorar la comunicacion, lo que generalmente conduce a métricas de equipo mejores y
mas precisas y, por lo tanto, a mejores resultados de rendimiento (Armijos & Rodriguez,
2013).

e El objetivo de todo este proceso de evaluacion del desemperio es mejorar la forma en
que funciona un equipo 0 una organizacion, para lograr niveles mas altos de
satisfaccion del cliente.
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e Un gerente debe evaluar a los miembros de su equipo con regularidad y no solo una
vez al afo. De esta manera, el equipo puede evitar problemas nuevos e inesperados
con un trabajo constante para mejorar la competencia y la eficiencia.

e La gerencia de una organizacion puede realizar frecuentes sesiones de capacitacion
y desarrollo de habilidades para los empleados en funcion de las areas de desarrollo
reconocidas después de una sesion de evaluacion del desempefio.

e La gerencia puede administrar eficazmente al equipo y realizar una asignacion
productiva de recursos después de evaluar las metas y los estandares de desempefio
preestablecidos (Gan & Triginé, 2012).

e La evaluacién periédica del desempefio puede ayudar a determinar el alcance del
crecimiento en la carrera de un empleado y el nivel de motivacién con el que
contribuye al éxito de una organizacion.

El término evaluacion del desempefio se refiere a la revision regular del desempefio laboral
de un empleado y su contribucion general a una empresa. También conocida como revisién
anual, revision o evaluacion del desempefio o valoracion de los empleados, una valoracion
del desempefio evalula las habilidades, los logros y el crecimiento de un empleado, o su falta.

Las empresas utilizan las evaluaciones de desempefio para brindar a los empleados
informacidn general sobre su trabajo y para justificar los aumentos salariales y las
bonificaciones, asi como las decisiones de despido. Pueden realizarse en cualquier momento,
pero tienden a ser anuales, semestrales o trimestrales (Garcia & Rodriguez, 2017).

Las evaluaciones de desempefio generalmente son disefiadas por los departamentos de
recursos humanos (RR.HH.) como una forma para que los empleados se desarrollen en sus
carreras. Proporcionan a las personas comentarios sobre su desempefio laboral. Garantiza
que los empleados estén gestionando y cumpliendo los objetivos que se esperan de ellos,
brindandoles orientacion sobre como alcanzarlos si se quedan cortos.

Debido a que las empresas tienen un grupo limitado de fondos para otorgar incentivos, como
aumentos y bonificaciones, las evaluaciones de desempefio ayudan a determinar como
asignar esos fondos. Proporcionan una forma para que las empresas determinen qué
empleados han contribuido mas al crecimiento de la empresa para que las empresas puedan
recompensar a sus empleados con mejor desempefio en consecuencia.
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO.
3.1. Enfoque

El enfoque del presente trabajo técnico es mixto, es decir, cualitativo y cuantitativo. Es de
enfoque mixto, puesto que, representan un conjunto de procesos sisteméticos, empiricos y
criticos de investigacion e implican la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativa y
cualitativa, asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de
toda la informacion recabada y lograr un mayor entendimiento del fendomeno bajo estudio
(Hernéndez, Sampieri, & Mendoza, 2008).

Ademas, se enfoca en el estudio del comportamiento del ser humano, a través de la observacion
de las caracteristicas y formas de actuar de un individuo, o en este caso, un grupo.

Consistira en identificar ciertas competencias técnicas, habilidades y destrezas que se necesita
tener para ocupar los puestos de trabajo en el area. Obteniendo toda esta informacion se
procedera a evaluar para conocer el rendimiento actual que dicha area posee.

3.2. Tipo
El estudio que se utilizo para el proyecto de caracter descriptivo, experimental y de campo.

Descriptivo: Debido a que con esto se analizd la forma en la que se produce un fendbmeno y sus
componentes, en este caso, evalud el comportamiento de cada uno de los trabajadores y con ello
sus habilidades.

Experimental: Debido a que ayud6 a comprobar los efectos de esta intervencién, es decir, en
caso de

De campo: Debido a que, para la realizacion de este trabajo, fue necesario estar en el exterior
para descubrir las causas y posibles efectos del presente trabajo.

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1 Definicion de la poblacion

La poblacién que se utilizo para el desarrollo del proyecto se compone del nimero de
trabajadores que integran la empresa Balsasud S.A., para lo cual en base a ellos se escogeran
los sujetos a investigar. En este sentido, el nimero de colaboradores por area son las
siguientes:



Tabla 1. Numero de trabajadores de la empresa

Tabla 2. Total, trabajadores por proceso.

3.3.2 Muestra

Para esta evaluacion se trabajara con una muestra de 25 personas, las cuales estantrabajando
en BALSASUD. S.A. en el area de maquinado. Esta area se divide por varios puestos de
trabajos entre ellos operador de péndulo, operador de cepillo, operador sierra de mesa,
calificador y supervisor del area. EI método para la seleccion de los sujetos sera mediante el
método aleatorio simple, el cual indica que todos los individuos tienen las mismas
caracteristicas, y por lo tanto las mismas probabilidades de ser evaluados (Hernandez,

Area Cantidad
Calderos 4
Encolado 9
Mantenimiento 1
Maquinado 25
Recepcién de madera verde
Operacion de montacargas 2
Operaciones 8
Calidad 2
Paneles 12
Administracion 16
Total 86
Elaborado por: Autor, 2021
PROCESO CANTIDAD
OPERATIVO

ADMINISTRACION

Elaborado por: Autor, 2021

Fernandez, & Baptista, 2014).

3.4 Andlisis de la informacion.

Analisis: Para cumplir el siguiente proyecto técnico se planificara por etapas.
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Etapa 1. Reunidn con jefaturas y gerencias para la revision o modificacion de la
ponderacion que se colocara de acuerdo a la competencia del puesto de trabajo a evaluar.

Etapa 2. Definicion de la calificacion ponderada, las jefaturas y gerencias escogera de
acuerdo a la importancia de las competencias requeridas para el puesto de trabajo los
valores entre 1 0 2.
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Realizacion de la evaluacién de desempefio a los colaboradores

Seguimiento de la evaluacion de desempefio para que se aplique correctamente y se
cumpla de acuerdo a los plazos establecidos de entrega.

Tabulacion y presentados de resultados.
- Etapa 3: Informes a jefaturas o gerencias
Elaboracion de propuestas de mejora

Retroalimentacion a colaboradores.
3.5 Instrumentos y Técnicas de recoleccion de datos.

Para la recoleccion de informacion se utilizé los siguientes instrumentos:
3.5.1 Encuesta

Esta técnica sirve para la recolecciéon de datos mediante la interrogacion de los sujetos a
investigar, con la finalidad de obtener informacion de manera sistematica.

3.5.2 Entrevista con expertos

Esta herramienta de investigacion cualitativa nos permitird obtener informacion precisa de
personas que conocen de los temas a tratar, ya que cuentan con la experiencia y las
capacidades para que el investigador recopila datos importantes de la investigacion.

3.5.3 Actas descriptivas de cargos

Luego de haber recabado la informacién sobre diferentes aspectos organizacionales, técnicos y
si conocen sobre la evaluacion de desempefio por competencia, se procede a realizar las actas
descriptivas donde se reflejara informacion de capacitaciones, competencias y funciones que se
requiere para cada puesto de trabajo dentro del area de maquinado. (Ver anexo 1)

3.5.4 Formato de evaluacién de desempefio por competencia

Este instrumento medira de forma sistematica, objetiva y general la conducta competitiva
segun el rendimiento y sus resultados, haciendo referencia con lo que son, hacen y logran los
colaboradores. Cabeindicar que se trata de un proceso periddico y sistematica, se define lo
que se va a evaluar, el limite de tiempo que en este caso es anual y de qué manera se va a
realizar,al sistematizar la evaluacion de desempefio por competencia se trata de disminuir el
riesgo de prejuicios y la percepcion personal de estos.

Para obtener los valores de cada habilidad, destreza o capacidad que tiene el colaborador se
usara el método de puntuacién ponderada la cual se obtiene colocando el factor de
ponderacion (1-2) multiplicado por los valores de la escala de calificacion que el jefe
inmediato evalla al trabajador (1-5). (Ver anexo 2)
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3.5.5 Matriz de competencia.

Esta herramienta ayudara a conocer todas las competencias, destrezas y habilidades para las
diferentes areas que conforma la empresa. Se detallard en la matriz las competencias
identificadas y necesarias para el &rea de maquinado, en esta matriz también se colocara el
nombre de los colaboradores por lo cual se ira actualizando con valores dependiendo de las
destrezas o habilidad que posee cada colaborador. (Ver anexo 3)

3.6 Proceso de evaluacion del personal de maquinado

Los pasos que se deben seguir para la evaluacion del personal de maquinado de la empresa
Balsasud S.A. es:

Figura 5. Proceso de evaluacion.

Definir puestos de

trabajo Retroalimentacion

Elaborado por: Autor, 2021

1. Definir el puesto. De acuerdo al acta descriptiva de cargos donde se detalla el perfil que
se necesita para cada puesto de area, hay que asegurar de que los supervisores y operadores
estén de acuerdo con las responsabilidades laborales y los estandares de desempefio.

2. Evaluacion del desempefio. Comparar el desempefio real de los colaboradores con los
estandares de desempefio.

3. Retroalimentacion. Se recurre al analisis correspondiente al desempefio y el progreso de
los colaboradores para elaborar planes de desarrollo.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1 Sistematizacion de la encuesta.

La encuesta esta orientada para el personal operativo de la empresa Balsasud S.A en el cual se
determinaré los resultados.

La encuesta es una busqueda sistemética de informacion en la que el investigador pregunta a
los investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente reline estos datos
individuales para ser analizados de forma agregada (Rada, 2015).

A continuacion, se procede a desarrollo y aplicacion de la encuesta para obtener las graficas
gue nos ayudara en la interpretacion analisis de los resultados.

4.2 Interpretacion de los resultados de la encuesta

Para conocer la opinidn del personal del area de maquinado se ha desarrollado una encuesta en
Google Forms con un total de 11 preguntas utilizando la escala de LINKERT para cada
pregunta. En esta podremos conocer la opinion de los colaboradores en diferentes &mbitos:
organizacional, aptitudes, actitudes y finalmente conocer la opinién sobre la evaluacion de
desempefio y poder identificar el grado de satisfaccion laboral de los empleados.

a) ¢Conoce usted la mision, vision y valores de la empresa?

Figura 6. Pregunta 1.

® si
@ No

Tal vez

Elaborado por: Autor, 2021

Anadlisis: Conforme a los datos observados en el presente grafico se puede notar que el 100%
de encuestados en su totalidad conocen sobre la misidn, vision y valores de la empresa.
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b) Laempresa promueve el conocimiento de la mision, vision y valores de la empresa
Figura 7. Pregunta 2.

®si
@ No

Tal vez

Elaborado por: Autor, 2021

Anaélisis: Conforme a los datos observador en el presente gréafico se puede notar que el 100%
de encuestados ha indicado que la empresa si promueve la socializacion de estos tres pilares
organizacionales como la mision, visién y valores de la empresa.

c) ¢Conoce usted cuales son las competencias y destrezas que requiere para estar en el puesto
de trabajo que se ha asignado?

Figura 8. Pregunta 3.

@®si
® No

Tal vez

Elaborado por: Autor, 2021

Anadlisis: Conforme a los datos observados en el presente grafico se puede notar que el 52% de
los encuestados conocen cuales son las competencias y destrezas que se requieren para su puesto
de trabajo y el 48% no tienen conocimiento.
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d) ¢Conoce usted los roles y responsabilidades que debe tener usted para estar en el puesto de
trabajo?

Figura 9. Pregunta 4.
® si

® No

Tal vez

Elaborado por: Autor, 2021

Anaélisis: Conforme a los datos observados en el presente grafico se puede notar que el 72%
manifiesta que no conocen cuales son los roles y responsabilidades que la empresa ha indicado
para ocupar el puesto de trabajo y el 28% conocen cuéles son sus roles y responsabilidades.

e) ¢Como considera usted su ambiente laboral?

Figura 10. Pregunta 5.

@® Muy bueno
® Bueno

Aceptable
® Malo

Elaborado por: Autor, 2021

Anélisis: Conforme a los datos observados en el presente grafico se puede notar que el 52%
consideran que su ambiente laboral es bueno, seguido del 32% que consideran que es muy
bueno y 16% consideran que su lugar de trabajo es aceptable.
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f) Dentro de la organizacion se ha fomentado el trabajo en equipo
Figura 11. Pregunta 6.
® si

® No
@ Tal vez

100%

Elaborado por: Autor, 2021

Anadlisis: Conforme a los datos observados en el presente grafico se puede notar el 100% de
encuestados estan de acuerdo que la empresa promueve el trabajo en equipos.

g) ¢Cuél es su nivel de satisfaccion laboral?

Figura 12. Pregunta 7.

@ Muy bueno
@ Bueno

@ Aceptable
@ Malo

Elaborado por: Autor, 2021

Analisis: Conforme a los datos observados en el presente grafico se puede notar que el 64%
indica que es bueno, seguido del 20% consideran aceptable y el 16% es muy bueno.
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h) Conoce usted que es una evaluacion de desempefio por competencia

Figura 13. Pregunta 8.

®si
® No

Tal vez

Elaborado por: Autor, 2021

Anaélisis: Conforme a los datos observados en el presente gréfico se puede notar que el 68% de
los encuestados Si conocen sobre la evaluacion de desempefio y el 32% desconocen.

i) ¢Con que frecuencia se realiza evaluaciones de desempefio dentro de su organizacién?

Figura 14. Pregunta 9.

@ Mensual
@ Semestral
Anual

@® Nunca

Elaborado por: Autor, 2021

Anélisis: Conforme a los datos observados en el presente grafico se puede notar que el 100%
de encuestados indican que nunca se han realizado evaluaciones de desempefio dentro de la

organizacion.
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j) Se ha socializado los resultados de la evaluacion de desempefio

Figura 15. Pregunta 10.

®si
® No

Tal vez

Elaborado por: Autor, 2021

Anaélisis: Conforme a los datos observados en el presente grafico se puede notar que el 100%
de encuestados indican que no se ha socializado los resultados de la evaluacién, esto también
se debe a que nunca se ha realizado la respectiva evaluacion de desempefio por competencia.
h) ¢Cudles son los factores que contribuyen a su desempefio laboral?

Figura 16. Pregunta 11.

@ Capacitacion
@ Clima laboral
Herramientas y equipos
® Infraestructura
@ Condiciones inseguras en el trabajo

Elaborado por: Autor, 2021

Analisis: Conforme a los datos observados en el presente grafico se puede notar que el 56% de
los encuestados indica que uno de los principales factores para el desempefio labora es el clima
laboral, 40% indica que es necesario las capacitaciones y el 4% esta de acuerdo que la
infraestructura dependera del desempefio de ellos.
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4.3 Interpretacion de la entrevista

La entrevista se realizé al gerente de operaciones de la empresa el dia 21 de junio del 2021
teniendo una duracion de 20 minutos dando a conocer el objetivo y alcance del proyecto técnico.
Esta entrevista nos servira para tener informacion actualizada de los altos mandos de la empresa
respecto a la evaluacion de desempefio que se quiere realizar en el area de maquinado. A
continuacion, el analisis de los resultados de la entrevista.

Tabla 3. Entrevista

PREGUNTA Si  No Observaciones Plan de accién
1 Se ha X Se conoce, pero no se ha Desarrollar un documento
N realizado un documento de acta descriptiva del
identificado las . ]
. donde se estandarice las cargo y una matriz de
competencias ; .
competencias para los competencia.
de los puestos .
. puestos de trabajo.
de trabajo.
X Nunca se ha realizado la Realizar una evaluacion de
2. Se ha evaluado luacis de d N
evaluacion e desempefio or
al personal de . P . P
desempefio al personal.  competencia de acuerdo a la
acuerdo a las i
. metodologia de  valor
competencias . )
diferenciado
. X No se ha hecho La metodologia aplicada
3. Se considera o o
N evaluacion para la evaluacion de
el desempefio g . debers
esempefio ebera
para evaluar al 'dp I
considerar as
personal i
competencias.
X No cuentan con un Realizar una planificacion
4. Balsasud tablecid
) cronograma establecido.
S.A tiene un 9
cronograma
para ejecutar
la evaluacién
X
5. ElI personal
cuenta con los
equipos
necesarios
para realizar
sus funciones
L X No hay documentacion Al momento de finalizar la
6. Al finalizar la

evaluacion de
desemperfio se
elaboran

evaluacion de desempefio
se deberda realizar un
informe  de  resultado
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documentos o indicados los planes de
planes de mejora.
mejora

X Por el momento no han Establecer un plan anual de
dado prioridad. capacitaciones para que el
personal pueda conocer
maés acerca de su puesto de

trabajo.

7. Tienen un
plan anual de
capacitaciones
para el
personal.

Elaborado por: Autor, 2021

4.4 Analisis de la entrevista y encuesta realizada.

Los resultados se obtuvieron de la encuesta realizada a 25 colaboradores de la empresa los
cuales indicaban que la empresa promueve el conocimiento de la mision, vision y valores de la
empresa aspectos organizacionales importante para los trabajadores porque conocen de la
empresa y la meta que la empresa se ha propuesto para poder lograrlo.

La mayoria de las personas encuestadas conocen sobre las competencias que se requiere para
seguir en los puestos de trabajo cabe indicar que un gran porcentaje de colaboradores cuentan
con mas de 10 afios de experiencia en el &rea de maquinado y estos Ultimos meses han ingresado
personal nuevo que se encuentran aprendiendo.

De acuerdo al ambiente laboral que ofrece la empresa y la satisfaccion laboral de los empleados
con la empresa su opinion esta entre Muy bueno, bueno y aceptable lo que permite indicar que
el ambiente laboral es ameno para ellos no existen quejas de aspectos negativos o problemas
con jefes o superiores.

Entre las preguntas de la encuesta también reflejaban informacion referente a la evaluacion de
desempefio y como resultados obtenemos que la gran mayoria de encuestados conocen o han
escuchado sobre la evaluacién de desempefio que ciertas organizaciones realizan a su personal,
pero en Balsasud S.A no se ha realizado evaluaciones de desempefio por competencia por lo
mismo no se ha socializado los resultado ya que dentro de la organizacion no se ha planificado
ni se ha tomado acciones correctivas para poder ejecutar este tipo de actividades dentro del area
de talento humano, lo cual se reconoce que es una oportunidad de mejora para conocer el
desempefio actual que tienen los colaboradores dentro de la organizacion y poder realizar planes
de accion referente a evaluacion o capacitacion al personal.

Para finalizar con los resultados de la encuesta los colaboradores han escogido diferentes
factores que contribuyen al desempefio de sus actividades diarias estan son el clima laboral,
capacitaciones y la infraestructura de la empresa.

En la entrevista desarrollada con el gerente de operaciones se pudo apreciar que la organizacién
no ha desarrollado un método de evaluacion de desempefio. Las jefaturas y gerencias si conocen
las competencias para el area, pero no se ha estandarizado en un documento con las funciones,
competencias y capacitaciones que se requieren para los puestos de trabajo.

Lo que permite realizar y desarrollar una metodologia para evaluar las competencias que el
personal operativo posee dentro del area de maquinada, esto ayudara a mejorar el desempefio
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de los operadores a nivel empresarial y comprometerse con el personal para fortalecer y mejorar
la gestion de talento humano.

4.5 Propuesta: Disefio de la evaluacion de desempefio por competencia

4.5.1 Caracterizacion del proceso de talento humano

De acuerdo a la normativa de calidad 1SO 9001:2015 es importante realizar la caracterizacion
individual de los procesos para visualizar cuales son los procesos anteriores que daran entradas
al proceso talento humano y que procesos tendra la respuesta de talento humano lo que se
definird como salidas.

Figura 17. Caracterizacion de procesos individuales de talento
humano

CARACTERIZACION DE PROCESOS INDIVIDUALES
Proceso: Talento humano
PROPOSITO: Plznificar, coordinar, ejecutar y controlar peliticas, programas, normas y
procedimientas en materia de tzlento humana
INICIO: Organizacion de la administracién del personal.

FINAL: Ambiente laborsl adecuado.

Elaborado por: Autor, 2021



4.5.2 Funciones del talento humano de la empresa

Tabla 4. Funciones del gerente de calidad.

Puestos de trabajo y funciones del area de maquinado

Funciones

e Comprension de las necesidades y los requisitos de los clientes
para desarrollar procesos de control de calidad eficaces en

Balsasud S.A
Gerente de
e Disefio y revision de especificaciones para productos (bloques calidad
de balsa)

e Establecimiento de requisitos para las materias primas o los
productos intermedios para proveedores Yy supervisar Su
cumplimiento

Elaborado por: Autor, 2021

Tabla 5. Funciones del jefe de maquinado

Puestos de trabajo y funciones del area de maquinado

Funciones

¢ Planificar y ejecutar el plan de produccién teniendo en cuenta
las necesidades y los objetivos de Balsasud S.A

e Gestionar los materiales disponibles para Balsasud S.A
e Supervisar los equipos para comprobar que funcionan

e Supervisar a los trabajadores y las funciones que desempefian Jefe de
diariamente maquinado

e Gestionar los pedidos y los proveedores

e Revisar los proyectos que se van a llevar a cabo, sus costes,
mediciones.

e Trabajar junto al jefe de mantenimiento y de estiba de descarga
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Llevar a cabo el seguimiento técnico de los bloques de madera.
Supervisar gque las fechas previstas se cumplan

Realizar la gestion medioambiental y de calidad

Elaborado por: Autor, 2021

Tabla 6. Funciones del supervisor de maquinado

Puestos de trabajo y funciones del area de maquinado

Funciones

Seguimiento del proceso de maquinado (péndulo, cepilloy sierras
de mesa)

Verificar el funcionamiento de maquinas

Supervision del personal operativo.

Supervisor
de
maquinado

Elaborado por: Autor, 2021
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Tabla 7. Funciones de los operadores del &rea de maquinado

Puestos de trabajo y funciones del area de maquinado

Funciones

e Limpiar puntas de los listones

. . Operadores
e Cepillar las caras de los listones >
(Péndulo,
e Cortar los cantos de los listones cepillo, sierra

y calificador)
e Calificacion de los listones de madera.

e Armar plantillas de listones
Elaborado por: Autor, 2021

4.5.3 Propuesta: Disefio de evaluacion por competencias.

Entre los métodos que se utilizaron para desarrollar este proyecto estan los siguientes:
Analisis-Sintesis

Este método sirve para conocer la realidad de la empresa; la cual, a través de la observacion y
platica con los trabajadores se procesara toda la informacion por partes y con ella, caracterizar
todo el entorno para establecer una relacion causa-efecto entre los elementos que componen el
objeto de estudio.

A su vez, la sintesis ayuda en la interrelacion de los elementos que se logra identificar. Por lo
que este método permite, separa todos los objetos de estudio y luego de su comprension, ir
construyendo un todo.

Puntuacién diferencia

Para la aplicacion de la evaluacion de desempefio por competencia se ha considerado el método
de evaluacién de desempefio por puntuacién diferenciada, esta consiste en realizar un formato
donde estan establecidas las competencias necesarias para los puestos de trabajo del area de
maquinado y el jefe inmediato daré los valores de acuerdo a la calificacion que se merece los
colaboradores.

La férmula para obtener el valor de la puntuacion diferenciada es:

F= Factor de ponderacion establecido por el jefe inmediato.
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C= Calificacion dada por el jefe inmediato de acuerdo a la evaluacion que se desarrollara al
colaborador

FxC = calificacion diferenciado.

Para obtener el factor de ponderacion el jefe inmediato establecera segun la relevancia de la
competencia valores entre 1 y 2, siendo 1 la competencia con menor importancia y 2
competencia necesaria para el puesto de trabajo.

De igual forma para obtener la calificacion se obtendré de la escala de calificacion en el cual el
jefe inmediato colocara la calificacién de acuerdo al desempefio y desenvolvimiento del
colaborador.

Tabla 8. Escala de calificacion

No cumple. En pocas ocasiones cumple. 1
Cumple, pero requiere seguimiento permanente. 2
Cumple, pero no hay iniciativa. 3
Cumple y aporta mas de lo esperado. 4

Su desempefio es destacado y frecuentemente contribuye con incitativas ' 5
y soluciones.

Elaborado por: Autor, 2021

Tabla 9. Competencias técnicas

COMPETENCIAS TECNICAS

No. DESEMPENO LABORAL FxC=CD
1 Manejo de instrumentos de medicion 2x2=4
2 Conocimiento basico de mecanica 1x3=3
3 Destreza en operacion de maquina de corte para balsa = 2x2=4
4 Conocimiento sobre defectos de calidad en la balsa 2x1=2
5 Conocimiento en unidades de medida 2X2=4
6 Conocimiento de electricidad béasica 1x5=5
7 Sopeso de listones 2x3=6

Elaborado por: Autor, 2021
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4.6 Propuesta: Acta descriptiva de cargos.

Para obtener informacion acerca de los puestos de trabajo del &rea de maquinado se ha creado
un documento llamado acta descriptiva de cargos, lo cual detalla informacién relevante para
conocer los requerimientos necesarios que el personal operativo debe tener para ocupar esos
puestos de trabajo.

El principal objetivo de esta herramienta es recopilar informacion necesaria para dar un
seguimiento al personal operativo y conocer las personas gque son aptas 0 necesitan un
entrenamiento.

Para poder confiar en la veracidad de la informacion recolectada, la encargada del area de
talento humano estard a cargo de obtener informacion con ayuda del jefe y supervisor de &rea.
La informacion se basara de acuerdo al perfil, rol, responsabilidad y autoridad que se requiere
para los diferentes puestos de trabajo y que se debera proporcionar al colaborador para que este
informado.

Adicional se realizara un acta descriptiva de cargos el cual se detallara a continuacion.

1. Informacidn general: Se detallara el proceso, area, puesto de trabajo y jefe inmediato.
2. Mision del puesto:

Tabla 10. Misién

Accion Referencia Finalidad

¢Qué hace? ;Como? ¢Para qué?

Verbos: Planificar, La funcion que se Cual es el objetivo a
supervisar, coordinar, realizara. cumplir: lograr, garantizar
ejecutar. 0 mantener.

Elaborado por: Autor, 2021

3. Capacitaciones requeridas para el puesto de trabajo: Se describird cuéles seran las
capacitaciones minimas requeridas para ocupar el puesto de trabajo.

4. Experiencia laboral: Se colocara el tiempo de experiencia y un detalle breve acerca de la
experiencia ganada anteriormente en antiguos trabajos.

Tabla 11. Experiencia laboral

Tiempo de Detalle
experiencia

Elaborado por: Autor, 2021
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5. Aspectos organizacionales: Listado de aspectos organizacionales que la empresa ha
colocado para determinar si es indispensable, necesario o irrelevante para el puesto de
trabajo que se requiera.

Tabla 12. Aspectos organizacionales

Aspectos Indispensable Necesario Irrelevante

Capacidad de decision
Capacidad de escucha
Capacidad de memoria
Facilidad de comunicacion
Discrecidn

Empatia

Liderazgo

Amabilidad

Trabajo en equipo

Habilidad para negociar

Elaborado por: Autor, 2021

6. Competencias técnicas: (Ver anexo 1)

7. Actividades del puesto.
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CONCLUSIONES

Obtener herramientas de mejora siempre sera beneficioso para las organizaciones ya que el
nivel competitivo es sumamente alto en el mercado, al realizar cambios dentro de las empresas
involucran que existan inversiones de tiempo y dinero para poder lograr los resultados
esperados, pero de igual forma los beneficios son notables teniendo mayor grado de eficiencia
y eficacia dentro de los procesos. En el presente proyecto técnico = DISENO DE
EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS EN EL AREA DE
MAQUINADO PARA UNA EMPRESA PRODUCTORA DE PANELES DE BALSA EN LA
CIUDAD DE GUAYAQUIL" se puede enumerar las siguientes conclusiones:

1. Es importante obtener y recopilar informacion del area para desarrollar las diferentes actas
descriptivas de cargos ya que se describen funciones, competencias y actividades diarias
que se realizan lo que ayudara evidenciar la gestion de la organizacion en el proceso de
talento humano.

2. Es necesario que dentro de las actividades de talento humano de acuerdo a la evaluacion de
desempefio se involucren las jefaturas y gerencias de la organizacion para obtener
informacion veraz y realizar un seguimiento continuo en la gestion de talento humano.

3. La utilizacion de una herramienta gréafica Ilamada matriz de competencia permitira
visualizar de forma didactica las competencias, habilidades y destrezas que se requieran en
los puestos de trabajo.

4. Debe existir una planificacién para realizar la evaluacion de desempefio por competencias
comunicando la metodologia de valor ponderado que se utilizara para evaluar, los
beneficiarios de esta actividad seran los jefes y colaboradores.
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RECOMENDACIONES

1. La obtencion de informacion se debera llevar a cabo por medio de entrevistas con jefes,
supervisores u operadores del area para conocer de forma precisa determinar las necesidades
que el area requiere, se recomienda mantener una comunicacion continua con el area de
talento humano.

2. Es conveniente mantener reuniones con jefes y supervisores para actualizar de forma
periddica las actas descriptivas de cargo de acuerdo a las necesidades que se vayan
implementando dentro del &rea.

3. Al conocer las competencias que se requieren para los puestos de trabajo es importante
socializar con el personal operativo las destrezas y habilidades que necesitan para que
mejoren a nivel organizacional.

4. Establecer un programa y una planificacion dentro del proceso de talento humano para la
implementacién de la evaluacion de desempefio por competencia, en este programa debera
estar descrito el seguimiento que realizara la gerencia operativa para conocer el estatus de
su personal.

5. Una vez realizada la evaluacion de desempefio se recomienda realizar la respetiva
retroalimentacion con el sujeto evaluado para mantener un compromiso en las competencias
que debe mejorar.

6. Como resultado de la evaluacién de desempefio se puede identificar los puestos de trabajo
que se necesitara brindar capacitaciones al personal para mejorar el desempefio dentro del
area.
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ANEXO 1. ACTA DESCRIPTIVA DE CARGOS
1) Informacion general

Puesto de trabajo: Operador de péndulo
Jefe de area: José Vera Area: Maquinado

2) Mision del puesto

Cortar listones de balsa de acuerdo a las especificaciones de la hoja de ruta.

3) Capacitaciones requeridas para el puesto de trabajo.

No. | Indique cuales son las capacitaciones que se requieren para el puesto de
trabajo.

4) Experiencia Laboral

Tiempo de | Detalle
experiencia

5) Nivel de Competencia

NIVEL | CONCEPTO | DESCRIPCION

El operador evaluado es experto en el manejo de las

Nivel 4 | Experto competencias técnicas de acuerdo a las actividades que
realiza en su jornada laboral
Nivel 3 | Avanzado El operador evaluado tiene un conocimiento moderado de

las competencias técnicas.

Nivel 2 | Intermedio El operador evaluado tiene un conocimiento aplicado a las
actividades que realiza en su jornada laboral.

Nivel 1 | Basico El operador evaluado tiene un conocimiento general en las
actividades que se le asigna en su puesto de trabajo.

6) Competencias Organizacionales.

No. | Competencias Organizacionales Nivel

1 Trabajo en equipo




Liderazgo

Disposicion al cambio

Enfoque a la calidad

Compromiso

OO Bl WIN

Organizacién

7) Competencias Técnicas

No. | Competencias Técnicas

Nivel

Conocimiento en el manejo de instrumentos de medicion

Conocimiento basico de mecanica

Destreza en operacién de maquina de corte para balsa

Conocimientos sobre defectos de calidad en la balsa

Conocimiento de unidades de medidas

OO WIN -

Conocimiento de seguridad laboral

8) Actividades del puesto.

Grado | Importancia Complejidad Frecuencia

5 Mayor Demasiado complejo Todos los dias

4 Importante Complejo Una vez por semana
3 Mediana Moderado Cada 15 dias

2 Poco Facil Mensual

1 Leve Muy féacil Otros

No. | Actividades del puesto de trabajo I C F

Registrar codigo de ruma de madera

Inspeccionar maquina

Revisar topes del péndulo.

Encender maquina

Limpieza de puntas.

N oo b~wWiE

Cortar listones
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ACTA DESCRIPTIVA DE CARGOS

1) Informacion general

Puesto de trabajo: Operador de Cepillo
Jefe de area: José Vera Area: Maquinado

2) Mision del puesto

Limpiar las caras de los listones.

3) Capacitaciones requeridas para el puesto de trabajo.

No. | Indigue cuales son las capacitaciones que se requieren para el puesto de
trabajo.

4) Experiencia Laboral

Tiempo de | Detalle
experiencia

5) Nivel de Competencia

NIVEL | CONCEPTO | DESCRIPCION

El operador evaluado es experto en el manejo de las

Nivel 4 | Experto competencias técnicas de acuerdo a las actividades que
realiza en su jornada laboral
Nivel 3 | Avanzado El operador evaluado tiene un conocimiento moderado de

las competencias técnicas.

Nivel 2 | Intermedio El operador evaluado tiene un conocimiento aplicado a las
actividades que realiza en su jornada laboral.

Nivel 1 | Basico El operador evaluado tiene un conocimiento general en las
actividades que se le asigna en su puesto de trabajo.

6) Competencias Organizacionales.

No. | Competencias Organizacionales Nivel

1 Trabajo en equipo




2 Liderazgo
3 Disposicion al cambio
4 Enfoque a la calidad
5 Compromiso
6 Organizacién

7) Competencias Técnicas
No. | Competencias Técnicas Nivel
1
1 Conocimiento en el manejo de instrumentos de medicion
2 Conocimiento basico de mecanica.
3 Conocimiento de unidades de medidas.
4 Manejo de instrumentos de medicion.
5 Destreza en operacién de maquina de corte para balsa.

8) Actividades del puesto.

Describir las funciones del cargo de acuerdo a los siguientes criterios.
Grado | Importancia Complejidad Frecuencia
5 Mayor Demasiado complejo Todos los dias
4 Importante Complejo Una vez por semana
3 Mediana Moderado Cada 15 dias
2 Poco Facil Mensual
1 Leve Muy fécil Otros
No. | Actividades del puesto de trabajo I C F
1 Inspeccionar maquina.
3 Encender maquina.
4 Calibrar cabezal de acuerdo a las especificaciones del

espesor.

5 Cepillan listones
6 Identifica defectos y clasifica para volver a pasar.
7 Armar pilos sobre los pallets.

46



ACTA DESCRIPTIVA DE CARGOS

1) Informacion general

Puesto de trabajo: Operador de Sierra

Jefe de area: José Vera

2) Mision del puesto

Area: Maquinado

Cortar los cantos de los listones.

3) Capacitaciones requeridas para el puesto de trabajo.

No. | Indigue cuales son las capacitaciones que se requieren para el puesto de
trabajo.

4) Experiencia Laboral

Tiempo de | Detalle

experiencia

5) Nivel de Competencia

NIVEL | CONCEPTO | DESCRIPCION
El operador evaluado es experto en el manejo de las

Nivel 4 | Experto competencias técnicas de acuerdo a las actividades que
realiza en su jornada laboral

Nivel 3 | Avanzado El operador evaluado tiene un conocimiento moderado de
las competencias técnicas.

Nivel 2 | Intermedio El operador evaluado tiene un conocimiento aplicado a las
actividades que realiza en su jornada laboral.

Nivel 1 | Basico El operador evaluado tiene un conocimiento general en las

actividades que se le asigna en su puesto de trabajo.

6) Competencias Organizacionales.

No. | Competencias Organizacionales Nivel

1 Trabajo en equipo
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Liderazgo

Disposicion al cambio

Enfoque a la calidad

Compromiso

OO Bl WIN

Organizacién

7) Competencias Técnicas

No. | Competencias Técnicas Nivel
1 Conocimientos sobre defectos de calidad en la balsa
2 Conocimiento basico de mecanica.
3 Conocimiento de unidades de medidas.
4 Manejo de instrumentos de medicion.
5 Destreza en operacion de maquina de corte para balsa.
8) Actividades del puesto.
Describir las funciones del cargo de acuerdo a los siguientes criterios.
Grado | Importancia Complejidad Frecuencia
5 Mayor Demasiado complejo Todos los dias
4 Importante Complejo Una vez por semana
3 Mediana Moderado Cada 15 dias
2 Poco Facil Mensual
1 Leve Muy féacil Otros
No. | Actividades del puesto de trabajo I C F

Inspeccionar maquina.

Encender maquina.

WIN| -

Calibrar cabezal de acuerdo a las especificaciones del
espesor.

Colocar el liston para el corte.

Recibir el liston.

6 Pasar los listones para calificar
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ACTA DESCRIPTIVA DE CARGOS

1) Informacion general

Puesto de trabajo: Calificador

Jefe de area: José Vera

2) Mision del puesto

Area: Maquinado

Calificar los listones de acuerdo a los defectos de calidad.

3) Capacitaciones requeridas para el puesto de trabajo.

No. | Indigue cuales son las capacitaciones que se requieren para el puesto de
trabajo.

4) Experiencia Laboral

Tiempo de | Detalle

experiencia

5) Nivel de Competencia

NIVEL | CONCEPTO | DESCRIPCION
El operador evaluado es experto en el manejo de las

Nivel 4 | Experto competencias técnicas de acuerdo a las actividades que
realiza en su jornada laboral

Nivel 3 | Avanzado El operador evaluado tiene un conocimiento moderado de
las competencias técnicas.

Nivel 2 | Intermedio El operador evaluado tiene un conocimiento aplicado a las
actividades que realiza en su jornada laboral.

Nivel 1 | Basico El operador evaluado tiene un conocimiento general en las

actividades que se le asigna en su puesto de trabajo.

6) Competencias Organizacionales.

No. | Competencias Organizacionales Nivel

1 Trabajo en equipo
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Liderazgo

Disposicion al cambio

Enfoque a la calidad

Compromiso

OO Bl WIN

Organizacién

7) Competencias Técnicas

No. | Competencias Técnicas Nivel
1 Conocimientos sobre defectos de calidad en la balsa.

2 Conocimientos de simbologia operacional.

3 Destreza en la clasificacion

4 Destreza en armado de plantillas

8) Actividades del puesto.

Describir las funciones del cargo de acuerdo a los siguientes criterios.

Grado | Importancia Complejidad Frecuencia

5 Mayor Demasiado complejo Todos los dias

4 Importante Complejo Una vez por semana
3 Mediana Moderado Cada 15 dias

2 Poco Facil Mensual

1 Leve Muy féacil Otros

No. | Actividades del puesto de trabajo I C F

1 Verificar listones

2 Calificar listones de acuerdo a los defectos de calidad
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ANEXO 2. FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIA.

Datos Personales

Nombre del evaluado: Fecha de
Cargo/Puesto: ingreso
Nombre del evaluador: Fecha de
Cargo/Puesto: evaluacion
Area: Periodo de
evaluacion

1.- Instrucciones

Califique cada uno de los factores que se encuentran en el formulario

1.1.- Competencias Organizacionales

1.2.- Competencias técnicas

comportamiento

1.3.- Competencias béasicas de gestion y

Lea cada uno de los enunciados y proceda a evaluar con objetividad

ESCALA DE CALIFICACION

No cumple en pocas ocasiones cumple 1
Cumple, pero requiere un seguimiento permanente 2
3

Cumple, pero no hay iniciativa

Cumple y aporta mas de lo esperado

Su desempefio es destacado y frecuentemente |5

contribuye son iniciativas y soluciones

2.- Andlisis de desempefio

2.1.- COMPETENCIA ORGANIZACIONALES

Definicion: Son las competencias que la empresa ha planteado para el puesto de trabajo

No. | Desempefio laboral

Calificacion

Trabajo en equipo

Liderazgo

Disposicion al cambio

Enfoque a la calidad

Compromiso

o O | W N|

Organizacion

PUNTUACION DIRECTA

PROMEDIO COMPETENCIAS




2.2.- COMPETENCIAS TECNICAS
Definicion: Son las competencias especificas establecidas en el perfil del cargo.

No. | Desempefio laboral

Calificacion

Conocimiento en el manejo de instrumentos de medicion

Conocimiento basico de mecanica

Destreza en operacion de maquina de corte para balsa

Conocimiento de unidades de longitud (mm — pulgada)

Conocimientos sobre defectos de calidad en la balsa

o O | W N|

Conocimiento de seguridad laboral

PUNTUACION DIRECTA

PROMEDIO COMPETENCIAS

2.2.- COMPETENCIAS BASICAS DE GESTION Y COMPORTAMIENTO
Definicion: Son las competencias basicas requeridas en el desempefio de las tareas
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No.

Desempefio laboral

Calificacién

Cumple con los plazos establecidos para realizar las tareas encomendadas

Busca soluciones a las dificultades que surgen en su puesto de trabajo

Posee la habilidad para exponer y receptar ideas en forma clara y objetiva

Es capaz de realizar su trabajo bajo presién sin desestabilizarse

Se preocupa por la calidad, se refleja en su trabajo.

Aplica nuevos métodos de trabajo, genera ideas aplicables para mejorar

e innovar procesos

PUNTUACION DIRECTA

PROMEDIO COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

RESULTADO GENERAL

Mision del cargo

Puntuacion
Directa

Promedio
General

Ubicacion
en
la escala

3.- Potencial del

evaluado

Definicion: Competencias del colaborador que le permiten desarrollarse en la organizacion: capacidad
de aprendizaje y aplicacion de conocimientos, experiencia y/o conocimiento en mas de un area

especifica,
capacidad de infl

uir en otros.



Marque con una (X) segun considere que el evaluado se encuentre:
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a) Supera las expectativas del cargo, apto para asumir nuevas responsabilidades
b) Cumple con més de lo requerido por el cargo, tiene potencial de crecimiento
C) Muy buen desempefio

d) Desempefio adecuado

e) Desempenfio regular, requiere plan de accién inmediato y seguimiento

Explique porque la ubicacion seleccionada

¢Considera usted que el colaborador puede desarrollarse como capacitador interno?

4.- Conclusiones Generales.
Identifique y describa brevemente las fortalezas del colaborador.

Identifique y describa brevemente las oportunidades de mejora del colaborador.

5.Retroalimentacion

5.1.- Para el
colaborador evaluado

Estd de acuerdo con Si No
la evaluacion
Expligue ¢Por qué?

Acuerdo y compromisos entre el evaluado y el evaluador




ANEXO 3. MATRIZ DE COMPETENCIAS LABORALES

AREA: MAQUINADO
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