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Informacién general
Introduccion
El presente proyecto tiene como finalidad brindar una herramienta de Gestién
Administrativa, a la Direccion de Talento Humano, a fin de determinar a través de la
Evaluacién del Desempefio como establecer las brechas de competencias, buscando mejorar
el desempefio del personal de la empresa ASTINAVE EP. De esta manera se pretende
conocer las fortalezas y debilidades del grupo de trabajo, establecer que areas en el personal
requiere fortalecer y potenciar, ya sean habilidades y/o caracteristicas, las cuales son distintas
en los integrantes del grupo, a través de capacitaciones complementarias y eliminar las

debilidades que estén presentes, en el equipo humano.

Por medio de “La Evaluacién De Desempefio como medio para determinar las brechas
de conocimiento para la capacitacion del personal de Astilleros Navales Ecuatorianos -
ASTINAVE EP”, se busca como objetivo primordial proponer soluciones que le permita
mejorar las brechas de conocimiento en corto plazo, ya que con los resultados que se obtenga
de esta investigacion permitira al area de Desarrollo Profesional de la Direccion de Talento
Humano, establecer ademas el plan de capacitacion anual, con lo cual se busca enfocar las
capacitaciones a realizarse al personal, para mejorar sus competencias laborales, que se
exige para actualizacién de conocimientos y mejora de sus habilidades para poder cumplir
con las competencias establecidas y desempenfiar con éxito su puesto de trabajo con calidad,

eficiencia y eficacia, a mas de proporcionar una mejora continua.

Problema de investigacion

A nivel institucional la evaluacion del desempefio laboral es la principal herramienta con
que cuenta la organizacion para propiciar la mejora del desempefio de sus recursos humanos
y en consecuencia el de la organizacion, contar con un adecuado sistema de evaluacion del
desempefio es una condicion indispensable para lograr altos niveles de competitividad

empresarial.



En la practica el sistema de evaluacion por competencias que se ha establecido en la
empresa, no asegura una valoracion eficaz del proceso en cuestidn, ya que son los superiores
inmediatos los encargados de generar el cuestionario de la evaluacion, elaborada a partir de
una gran cantidad de informacién para medir conocimientos técnicos, e institucionales,
adicionalmente la encuesta y la entrevista para medir las competencias, que es evaluado por
el jefe inmediato, mismas que han sido planteadas en forma general, pero que no permite
medir con exactitud si se cumple o no con las metas y los objetivos planteados por la empresa,
en cada una de sus etapas, acorde a lo establecido para cada Gerencia, Direccién o Unidad.

Adicionalmente estas no han sido actualizadas en mucho tiempo, lo cual permite al
evaluado conocer las respuestas y contestar con efectividad y al jefe inmediato que califica
las competencias de igual manera, calificar en funcion que su colaborador no tenga una mala
nota, que vaya a afectar su area, lo cual no brinda resultados reales o veraces.

Por lo que este trabajo lo que también plantea es presentar un proyecto de cambio de la
evaluacion de desempefio, donde se incluya competencias acordes a retos actuales y post

pandemia.

Objetivo general

Determinar como influye la Evaluacion de Desempefio para determinar las brechas de
conocimiento que permitan establecer la capacitacion del personal, para mejorar las

competencias laborales.

Objetivos especificos

¢ Contextualizar los fundamentos tedricos sobre la evaluacién de desempefo y las

competencias laborales.

e Analizar los resultados de la evaluacion de desempefio laboral del histérico anterior,
gue permita determinar como mejorar las competencias y capacidades de los

colaboradores.



e Proponer la aplicacion de un método que mejore la evaluacion de desempefio por
competencias existentes, que ayude con la medicién real del conocimiento y
habilidades, como instrumento Util para la formacién o reorientacién en el desarrollo

de las funciones del personal.

e Seleccionar y validar a través de criterios, los aspectos mas importantes de las

evaluaciones de desempefio para determinar las brechas de conocimiento.

Vinculacion con la sociedad y beneficiarios directos:

El presente proyecto se sustentard en la “Evaluacién de Desempefio del Segundo
semestre 2022”, realizada en el mes de enero del 2023, en la empresa Astilleros Navales
Ecuatorianos — ASTINAVE EP, la cual nos arrojara la informacién que se requiere para
determinar las brechas de conocimiento de los empleados, para poder establecer que
capacitaciones debe brindarsele para que mejore sus competencias laborales y darle apoyo
para que el empleado pueda alcanzar logros personales, asi como las metas y objetivos

estratégicos de la empresa.

Este material pretende brindar a la sociedad material de estudio y de aplicacion de
mejora continua en las empresas, para tener instrumentos mas acordes a la realidad actual y

gue ayuden a contribuir y a satisfacer las necesidades del empleado y de la organizacion.



Capitulo I. Descripcién del proyecto

1.1 Marco Teorico

1.1.1. Desempeiio laboral

El desempefio laboral se entiende como conductas que se evidencian en cada uno de los
trabajadores para cumplir con sus tareas; la finalidad de la evaluacion del desempefio laboral
se refleja en cada institucion, con el cual se conoce el desarrollo de sus competencias y su

nivel de aportacién a la organizacién (Lépez, 2022).

En la actualidad, uno de los factores de interés dentro de las organizaciones, es el personal
por lo tanto se han creado diversas maneras y métodos para obtener buenos resultados en
cuanto a la seleccién adecuada del personal segun las caracteristicas de la descripcion de
puestos para cada area (Manobanda y Vaca, 2022); sin embargo, en las instituciones se han
presentado dificultades como el nivel de produccién o desempefio de los trabajadores, la cual
se encuentra asociada a la falta de motivacion y los poco planes de formacién y capacitacion
gue obstaculiza el alcance de los objetivos. Por lo tanto, se establece que el desempefio
laboral es el principal elemento que una organizacion debe proporcionar para la consecucion

de las metas, habilidades y capacidad laboral para su personal (Gan, 2017).

Entonces, se comprende que el desempefio laboral es una de las vias para que las
organizaciones alcancen sus metas mediante la motivacion de su personal; por ello las
organizaciones no solo deben considerar actividades o recompensas para el fortalecimiento
de su productividad, sino que se debe establecer un método de seleccién del personal, el cual
cumpla con todas las capacidades y habilidades necesarias para sobrellevar todas las

responsabilidades que el puesto de trabajo lo requiera.

1.1.2 Concepto de Evaluacion de desempefio

La evaluacién de desempefio, es uno de los métodos o herramientas que se ha ido
construyendo dentro de las organizaciones conforme a la disponibilidad de tecnologia y a las
necesidades laborales que han ido apareciendo a lo largo de la historia, con el fin de adaptarse
a los nuevos cambios y requerimientos que el mundo laboral exija, para seguir dentro del
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mercado competitivo a través del tiempo; debido a que estas evaluaciones realizadas al
personal de la institucion ayudan a tomar decisiones acorde a los resultados obtenidos,
implementando las acciones y medidas necesarias y correctivas de acuerdo al caso

presentado (Garcia, 2019).

Se menciona en varias investigaciones, asi como la de Montoya y Boyero (2017) que el
logro de una institucién se encuentra reflejado en el desempefio del personal que posee, al
igual gue su compromiso, habilidades y conocimientos que poseen elevando la competitividad
de la organizacion dentro del mercado. Por ello se determina que, si la compafiia no realiza
un adecuado proceso de seleccidbn de su personal, comienza a existir un crecimiento
decreciente; por lo tanto, se propone realizar diferentes acciones de induccién que permitan
al personal conocer cuales son los objetivos, politicas y filosofia de la empresa y
especialmente cuales son sus funciones, procedimientos que debe realizar vy

responsabilidades del cargo (Marmolejos, 2022).

Para comprender desde otra perspectiva, la evaluacion de desempefio es una estimacion
del trabajo realizado por los trabajadores y como se desenvuelven en una determinada
funcién; es asi que se considera como una herramienta para dar solucién a los conflictos que
se presentan, fortaleciendo la calidad y la longevidad de la institucion, mediante la toma de
decisiones segun los resultados obtenidos. El fin de la evaluacién de desempefio esta ligada
a la obtencién y alcance de los objetivos y metas de la institucion, por lo que se establece que
una buena evaluacion de desempefio influencia a la administracion de los recursos y a definir
concretamente las competencias necesarias para cada puesto en la organizacion (Simancas,

2018).

La evaluacion de desempefio se puede definir como un método para valorar el desempefio
de cada uno de los trabajadores, siendo sus competencia, habilidades y capacidades que se
describen en su puesto de trabajo; asi mismo determina una via que se orienta a la
implementacion de las soluciones correspondientes para los obstaculos que se han

presentado en el desempefio y productividad de los empleados. Por lo tanto, se comprende
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que la evaluacién de desempefio no es una estimacion de la organizacion, sino que es una

estimacion individual de su potencial y desarrollo de las personas en su espacio laboral.

De igual forma, para Armijos et al. (2019) la evaluacion de desempefio, es una herramienta
que direcciona la actividad administrativa hacia la toma de decisiones imprescindibles para el
funcionamiento de la organizacién, en referencia o base a los distintos problemas que se han
identificado dentro de la organizacién, los cuales sirven para desarrollar politicas adecuadas
a la necesidad de la organizacién. Por lo tanto, Delgado et al. (2017) se debe considerar antes
de la planificacibn o ejecuciones de los programas de capacitacion y desarrollo las

necesidades que se presentan, tales como:

e Las necesidades de la organizacion, siendo los objetivos y metas que se desea
alcanzar.

e Las necesidades de la operacion, son las que se determinan en el manual y
descripcion de puestos de cada organizacién, asi como el los modelos de
desempeiio.

o Las necesidades profesionales y personales que se presenta, en cuanto a la
capacitacion individual, que puede derivarse después de una evaluacién de

desempenio, entrevista, encuesta y planes de carrera.

De acuerdo con la investigacion de Martin y Coronado (2020) la evaluacion de desempefio
se comprende como un proceso que determina de manera global el rendimiento de los
empleados dentro de sus actividades destinadas por la organizacién o por la autoridad de la
misma, que brinda una visién sistematica el potencial y que tan bueno es una persona en su

area de trabajo.

Con respecto a la importancia que mantiene la evaluacion de desempefio, se encuentra
relacionada a entender y explicar los aspectos de crecimiento y efectividad de las empresas;
comprendiendo que el principal objetivo de la evaluacion es encontrar las razones y las

perspectivas que se deben cambiar, evolucionar o mantener para seguir elevando la



productividad de los trabajadores y con ello fomentar el crecimiento personal y profesional

(Delgado et al., 2019).

En base a lo mencionado, la evaluacién del desempefio laboral es una herramienta que se
utiliza para comprender cuales son las capacidades y habilidades que los trabajadores han
ido obteniendo, es asi que se debe considerar en cada una de las organizaciones diversas
metodologias, ya que el éxito de las mismas depende en gran parte de los trabajadores, por
lo tanto es necesario insertar nuevas formas de retribucion, desarrollando un mejor
desempefio encontrando las equivocaciones y soluciones para las situaciones especificas de

cada trabajador.

1.1.2. Beneficios de la evaluacion del desempefio

En la evaluacion de desempefio, los beneficios pueden ser observados una vez se ha
planeado, coordinado y desarrollado cada una de las acciones y actividades, en donde se
evidencian beneficios a corto, mediano y largo plazo; asi como beneficios para el gerente,

trabajadores y en la organizacion, como se presenta a continuacion:

1.1.2.1. Beneficios para el Gerente
Los beneficios para el gerente se visualizan, cuando los resultados arrojados por la
evaluacién, permite establecer medidas de mejoramiento en el desempefio de sus
trabajadores; asi como comprender el porqué de la conducta y funcionamiento de los
empleados hacia ciertas situaciones, posibilitando crear métodos y procesos de impacto

positivo en el desempefio de la organizacién (Espinoza, 2022).

1.1.2.2. Beneficios paralos trabajadores
Los beneficios orientados a los trabajadores se observan cuando se crean las medidas
correspondientes para mejorar el comportamiento y el desempefio del personal y de la
institucion; ademas permite conocer cudles son las expectativas que el lider espera de sus
empleados conforme a los puntos débiles y fuertes que se han identificado. También

determina las medidas de mejoramiento como programas de capacitacion y la que los



subordinados deben tener en cuenta para proporcionar una autocritica y crecer de acuerdo a

los cursos proporcionados, entre otros (Acufia y Ollague, 2022).

1.1.2.3. Beneficios parala organizacién

Uno de los beneficios que se observan dentro de la organizacion es la forma en la que se
evalla el potencial de los empleados a corto, mediano y largo plazo, como de igual manera,
cuantificar el rendimiento de cada empleado, tomando medidas como la finalizaciéon de
contratos o el mantenimiento de los mismos, o mejorando de las zonas de actividad y la
seleccién de los empleados para su promocion o transparencia. Genera a través de sus datos
la dinamizacion de sus politicas en cuanto a recursos humanos y crea nuevas oportunidades
con el estimulo en la productividad y el mejoramiento de las relaciones entre empleados

(Espinoza, 2022).

1.1.3. Propdsitos de la evaluacion de desempefio

La evaluacién al ser considerada como una herramienta para analizar los distintos objetivos
y metas de la organizacion en la vision de los empleados y de los jefes se usa para fines
especificos siendo en el ambito administrativo y de desarrollo; de acuerdo a Medina y Olivares

(2018) se describen de la siguiente manera:

e Las evaluaciones de desempefio con fines administrativos, se relaciona
conjuntamente con las funciones del departamento de Recursos Humanos para
decidir de acuerdo a los resultados a quien se debe promover, transferir,
recompensar o prescindir de los servicios de las personas por diversas causas que
se presentan en el analisis de la evaluacion.

e Las evaluaciones de desempefio con fines en el desarrollo de la institucién, se
encuentra ligada a estudiar el desempefio actual y los estandares requeridos para
tomar decisiones que se relacionen a la mejora y al reforzamiento de las habilidades
de los individuos que forma una empresa, con el fin de satisfacer los programas de

auto desarrollo y las necesidades de capacitacion y retroalimentacion para cumplir



con las expectativas y con ello alcanzar los objetivos y metas de la organizacion y

de manera profesional.

Comprendiendo que la combinacion de las dos clases de evaluacién, permiten tener una
vision clara sobre el funcionamiento e imagen general de la realidad en la que se encuentra
la organizacion; asi mismo se debe comprender que la evaluacion de desempefio es un medio
con el cual se integran otros subsistemas como el desarrollo profesional, en el cual se

establecen los planes de carrera, de formacion y capacitacion.

1.1.4. Tipos de evaluacién

Los tipos de evaluacion de desempefio se llevan a cabo a través de una encuesta o
entrevista con el personal de una organizacion, para conocer como ya se ha mencionado la
capacidad de desarrollo y desemperfio del personal. Segin James Stoner (2002) citado en el
trabajo de Ginez (2020), la evaluacion de la ejecucion es: "El curso continuo de dar
informacién a los subordinados sobre el logro con el que estan desempefiando su trabajo para
la afiliacion"; determinando en si la existencia de cuatro tipos de ejecucion de la evaluacion

de desempernio:

« Evaluacion de la ejecucion del trabajo en 90°: En la evaluacién de 90°, en esta
evaluacion los objetivos y habilidades que se miden se encuentran relacionados entre
si, comprendiendo que los objetivos se encuentran asociados a la productividad y la
habilidad al entorno en el que se encuentran los trabajadores.

+ Evaluaciéon de la ejecucion del trabajo a 180: en esta evaluacion se realiza una
valoracion por el jefe y la autoevaluacion de cada empleado para estimar si se estan
cumpliendo los objetivos, capacidades del puesto, asi como la apertura del agente en
su puesto.

» Evaluacion de la ejecucion del trabajo en 270: en esta evaluacion el trabajador es

valorado por su jefe inmediato, de igual forma se realiza una autoevaluacion y en el



caso de existir un subordinado se ejecuta una nueva estimacion sobre su puesto de
trabajo.

» Evaluacion de 360°: es un método que se usa con mayor frecuencia en la actualidad
por las instituciones u organizaciones. Esta evaluacion proporciona a los trabajadores
y a la organizacién una perspectiva sobre el desempefio de cada uno de sus actores
siendo, supervisores, compafieros, subordinados, clientes internos y externos. (Lopez,

2017).

1.1.5. Evaluacién de 360 grados

Mondy (2010) citado en el trabajo de Davis (2019) menciona que la evaluacién de 360
grados, valora a los empleados bajo los términos que se establecen y se encuentran
especificados en la descripcibn de puestos y cualquier especificacibn que se haya
determinado dentro de las metas de la organizacion; por lo tanto, se instituye de manera
necesaria que sean todos los trabajadores los medios para visualizar la competencia y

aptitudes que se pueden evolucionar en la compaiiia.

La evaluacién de 360 es un método que se debe implementar en cada una de las empresas
con el fin de establecer de acuerdo a los andlisis obtenidos una retroalimentacién fundamental
para cumplir con los objetivos y metas de la organizacion. Por ello se establece que se debe
realizar de manera continua, ya que una evaluacion de 360 permite identificar, calificar y
cuantificar el rendimiento, aplicando sus procesos en todas las direcciones sea de empleados
a gerente o del gerente a los empleados, entre compafieros de equipo y departamento (Acufia

y Ollague, 2022).

Una evaluacién de 360 grados en una organizacion es un proceso que se realiza con el fin
de alcanzar los objetivos; por lo tanto, es una herramienta para determinar cuales son las
fortalezas y debilidades que la organizacion tiene a lo largo de un periodo de tiempo; ya que
como se ha mencionado proporciona a los individuos la oportunidad de generar un

retroalimentacion, por ello se menciona que es uno de los métodos mas efectivos a

10



comparacion de otras evaluacién ya que la de 360 grados utiliza recursos tangibles para medir

a su personal y las capacidades de los mismos (Manobanda y Vaca, 2022).

Uno de los puntos clave de la evaluacion de los 360 es que permite contar con una vision
completa que deriva en dos opiniones, ya que mediante esta se puede obtener un feedback
multiple de diferentes fuentes, llegando a un panorama integral para que cada trabajador
comprenda cuales son las areas que se necesita desarrollar y mejorar para aportar al

cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion (Marmolejos, 2020).

El concepto de la evaluacion de 360 es claro y sencillo, ya que es un método con el cual
se puede conocer una manera mas integral cada una de las competencias y habilidades que
los trabajadores poseen, asi como las areas que necesitan de un refuerzo para fortalecer a
los empleados y asi poder cumplir con los requisitos establecidos en la descripcion de su
puesto, ayudando de una manera constructiva a trabajar sobre las debilidades, a través de
sistemas de capacitaciéon o formacion que impulsen al empleado a elevar sus conocimientos
y aplicarlos en favor del crecimiento de la organizacion.

1.1.6. Beneficios de la evaluacion de 360 grados

Los beneficios que se identifica por la aplicaciéon de la evaluaciéon de 360 dentro de la
organizacion es el crecimiento organizacional y la mejora del desempefio de los trabajadores,
por ello la implementacién de una evaluacion de este tipo conlleva de acuerdo a Manobanda

y Vaca (2022) se obtienen resultados positivos para la organizacién como:

e Alcanza la informacién de cada de uno de los empleados desde diferentes
perspectivas.

¢ Reduce las ofuscaciones y sesgos gue se presentan en las evaluaciones.

e Incrementa el trabajo en equipo y la colaboracion para alcanzar las metas de la
organizacion.

¢ Identifica las fortalezas y debilidades de los trabajadores.
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e Mejora la percepcion de la equidad, transparencia y justicia de los procesos de
evaluacion.

e Proporciona de una retroalimentacion constructiva; ademas de anénimas, ya que la
evaluacién se realiza en total confidencia para que la implementacion de los

resultados tengan un mejor éxito.

Los beneficios de la evaluacién de 360 grados, se observan cuando la organizacion
alcanza las diferentes metas y objetivos que se ha planteado, asi como el crecimiento
profesional y personal que se logra, mediante la implementacién de los distintos planes de

formacion y capacitacion con el desarrollo diario de sus practicas profesionales.

1.1.7. Importancia de la Evaluacién 360°

La importancia de esta clase de evaluacion es que ayuda a centrar todos los recursos de
la organizacion a incrementar las competencias profesionales y personales de cada uno de
los trabajadores. Por lo tanto, Montoya y Boyero (2017) han identificado que los usos de la

evaluacion de 360 grados se centran en:

e Medir el Desempefio del personal.
¢ Medir las Competencias.

e Disefiar Programas de Desarrollo.

El propodsito de aplicar la evaluacion de 360° es darle al profesional la retroalimentacién
necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su comportamiento o ambos,

y dar a la direccién de la empresa la informacion necesaria para tomar decisiones en el futuro.

1.1.8. Ventajas y desventajas de la evaluacién 360

Obtener un feedback es uno de los principales ventajes que se obtiene con esta clase de
evaluacion; no obstante, se han identificado ciertas desventajas que se presentan al aplicar

la evaluacién en la organizacion, tal cual se presenta en la tabla 1.

Tabla 1.Ventajas y desventajas de la evaluacion de 360

Ventajas Desventajas
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Alcanza una fiabilidad de los datos obtenidos. Es un modelo complejo y costoso por la

cantidad de informacion que se debe recabar.

Incrementa la motivacion laboral Puede generar conflictos internos en la

organizacion

Reduccion de los sesgos que se producen en Requiere de una mayor planificacion por la

una evaluacién cantidad de personas que debe evaluar.

Infunda a la creacion de una mayor conciencia No todas las evaluaciones de esta clase se

y cultura organizacional centran en el mismo aspecto.

Nota: Manobanda y Vaca. Disefio de un sistema de evaluacion del desempefio 360
grados para mejorar las competencias del personal de la empresa “Anibal car
reparacion, pintura y mantenimiento de carrocerias” en la provincia de Tungurahua.

(2022), pagina 25.
1.1.9. Como implantar una evaluacién de 360 grados

Para realizar una evaluacién de 360, es imprescindible seguir ciertos pasos como los

siguientes:

Preparar la evaluaciéon. — con este paso se analiza los objetivos de la institucion a lo que
desea llegar, asi como las competencias profesionales y personales de cada uno de los

trabajadores (Marmolejos, 2020).

Seleccidn de la muestra que se desea evaluar. —es una de las desventajas de la evaluacion
se debe considerar una poblacién base, ya que resulta complicado implementar a todo el
personal la evaluacion, por lo que es importante medir hasta que nivel de la organizacion se

desea evaluar (Marmolejos, 2020).

Crea una red de evaluadores. — para proporcionar un feedback a los empleados, alli
también se debe implementar una autoevaluacion que arroje datos mas reales sobre la

situacién de los trabajadores (Marmolejos, 2020).

Elegir las herramientas de desarrollo para la evaluacion. — en este punto se analiza cuales
son las preguntas y a que segmento se desea evaluar de una manera sencilla y anénima para

crear mayor confianza al empleado (Marmolejos, 2020).
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Comunicacion de la evaluacion. - uno de los puntos de importancia es comunicar a los
trabajadores sobre la nueva clase de evaluacién de desempefio, para alcanzar los objetivos

de cada personay de la institucién (Marmolejos, 2020).

Realizar un seguimiento. — en este punto se analiza cuales encuestas estdn completas y

cuales aun faltan para culminar con el proceso (Marmolejos, 2020).

Feedback de los resultados. — una vez se han analizado los resultados, se realiza un
informe en el cual se plantean las decisiones necesarias para desarrollarlas capacidades de

las personas (Marmolejos, 2020).

1.1.10. Métodos de Evaluacién de desempefio 360 grados

Para realizar una evaluacién de desempefio de 360 grados y lograr los resultados que se
desea obtener, es necesario conocer que método corresponde a lo que se desea conocer
dentro de la organizacion. Por ello Armijos et al (2019) propone cinco de los métodos mas

importantes dentro de la evaluacion de 360 que son:

1.1.10.1. Método de escala grafica de evaluacion
Comprende una escala con varias caracteristicas y un rango de desempefio por cada una
de las caracteristicas, la cual consiste en calificar al colaborar de acuerdo al nivel de
desempenfio que se encuentra por cada una de las caracteristicas. Pretendiendo asi identificar
cuales son sus competencias con mayor destreza y en cuales se necesita un reforzamiento

(Armijos et al. 2019).

Como se puede observar en la imagen 1, este método utiliza un cuadro de doble entrada
con factores que han sido previamente gracias y definidos, representando en grados la

valoracion de los factores propuestos.

Imagen 1. Clasificacion del desempeiio: Método de escala grafica
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FACTORES DE
VALORIZACION G R D Q 8
E [ (& B A
CONOCIMIENTO DEL 4 ] 12 16 20
CARGO No poses Conocs sus | Conoca sus | Conoce bien Conoca
dominio y familliarizacién del | conocimientos ni | obligaciones  sin | obligaciones sus obligaciones y | perfectamente
evaluado con las actividades | habilidades para | llegar a | satisfactoriamente | cada dia s& sus obligaciones
del carge que desemperia. el desempeno del | dominados. supera en el mejor | ¥ demuestira
cargo. Demuesira dasampeiio de condiciones
deseo de sus labores. excepcionales
aprender para & cargo.
CALIDAD DE TRABA.O 4 ] 12 16 20
Considara la capacidad, Cometa  erores | Cumple en | Cumpla en forma Hace su frabajo | Su  trabajo  es
minuciosa, pulcritud y apreciables  con [ forma  aceptable | aceptable con las | con exactitud, | excepcional
dedicacidn que pone an sus | frecuencia y  an | con las | obligaciones de su | puleritud y | totalmente bueno
|abores general su trabajo | obligaciones  de | puesto, debe minuciosidad. ¥ %2 supera cada
&5 insafisfactoria, sU puesto, deba | mejorar cabidad dea WEZ MAS.
mejorar  calidad | su trabajo.
de su frabajo,

RESPONSAEILIDAD 4 [ 10 14 18
Considera la actualiza cion Raguisre Mecesita Reguisre ewventual | Requisre Mo requisre
del colaborador para suUpervision frecuentemeanta | superision supervision an | supenvisidn.
sofucionar en forma permanenie debido | supervision, casos especiales.
aportuna siluaciones a sus  continuos
dificiles. BITOres.

INICIATIVA 4 & 10 14 18
Considera la habibdad del | Conoce de Twene  acciones | Ocasionalmenta Resuehe por  si | Constantemante
colaborader para imMegrarse | iniciativa enla lentas, con | hay que guiarke en | solo problemas | contribuye con
con olfos y ejectar un ralacidn de su frecuencia  hay | su trabajo, algunas | gue se le presenta. | ideas ¥
trabajo. frabajo. qua guiarke en su | veces fliene ideas | Con  frecuencia | sugerancias.

frabajo  y  en | constructivas. apaorta deas.

rasolver

problamas,
TRABAJO EN EQUIPD 2 4 a i0 14

Considera la habilidad del | Ma posee | Le cuesta | Se integra | Se integra | Se integra
colaborador para integrarse | condiciones  para | integrarse en | facilmente en | plenamente con el | facilmente a
con oiros ¥ ejecutar un frabajar en equipo. | cualquier grupe. | determinados equipn en  areas | cuslquisr  equipo
frabajo. equUipos. de realizar el | de trabajo.
trabajo.

Nota: Armijos, Bermludez y Mora. Gestion de administracion de los Recursos

Humanos. Revista Universidad y Sociedad. (2019), pagina 7.

1.1.10.2.

Método de alternancia en la clasificaciéon

Este método evalla al personal en torno a unas caracteristicas especial, arrojando los

resultados de cuales son los empleados con mayor rendimiento, mientras cudles son los
trabajadores que no se encuentran cumpliendo con los objetivos de la organizacion, en otras
palabras, el presente método clasifica a los trabajadores en una escala del mejor al peor (Gan

y Triginé, 2017).

15



1.1.10.3. Método de comparacién de pares
El método evallia a dos empleados de rangos similares, tal como lo muestra la imagen 2,
identificando a través de este cuales son las caracteristicas que mas predominan al momento

de realizar las tareas que se desempeifian en su puesto, con el objetivo (Simancas et al., 2018)

Imagen 2. Método de Comparacion en pares

N° Si No
FACTORES DE EVALUACION DEL DESEMPENO (+) (=)

1 ¢, Tiene suficiente grado de escolaridad para el desempefio del cargo?

5 ¢ Usualmente es alegre y
SONMIENEET oot iti ettt ie et e see et s e e e eeceneaeen e e sressmaessaneesreee

3 ¢ Tiene experiencia en el servicio que esta
gjecutando? ...

4 .,Es contrario a las modificaciones y no se interesa por nuevas
ideas? ..o

5 ¢.Conoce informacidon y procesos de produccion que no deben conocer
terceros? .....ccoeiiieinns

6 ¢, Desarrolla un trabajo complejo, prestando mucha atencién a las instrucciones
recibidas?........

7 ¢ Demuestra atraccion por sexo
OPUESEO? oiiiieiiiiitiieiie e ettt aie et e s sre e et esn e e s e ne e e n e e

8 ¢ Tiene interés en aprender cosas
MUBVES 7 eeiei et ititeie it ie s ettt e e e snt e e e st eeaesssareeeen smreesanneaesennnneas

9 iSu trabajo no exige mas grado de
escolaridad? ...

o ¢Puede, por si solo, planear, ejecutar, controlar sus
FArAST? v

Nota: Simancas, Silvera, Garcés y Hernandez. Administracién de recursos
humanos: factor estratégico de productividad empresarial en Pymes de

Barranquilla. Revista Venezolana de Gerencia. (2018).
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1.2 Marco metodoldgico

1.2.1. Enfoque de la investigacion

La actual investigacién se realizar4 al personal de Astilleros Navales Ecuatorianos -
Astinave EP, en la Ciudad De Guayaquil, en la provincia del Guayas. Mediante un enfoque
mixto cualitativo y cuantitativo, en el mismo que se entiende como un conjunto de
procesamiento critico y empirico para el andlisis de datos de la informacion obtenida
(Hernandez et al, 2010), considerando la situacién actual y los antecedentes del problema de
estudio a través de la revision de informacién cualitativa proveniente de fuentes secundarias
de investigacion, cuya informacién fue analizada e interpretada para proporcionar el

respectivo sustento al presente estudio.

1.2.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se uso fue de tipo descriptivo, el cual permite recolectar la
informacién para su analisis y lograr la comprension del tema propuesto (Blanco, 2018). En el
estudio se partira de la informacién que se obtuvo del personal de Astinave EP, la cual
otorgara premisas e informacién para las conclusiones y recomendaciones para establecer

las brechas de conocimiento para la capacitacién del personal.

1.2.3. Disefio de lainvestigacion

En cuanto al disefio, se planteé mediante el disefio documental, por la busqueda de
informacién e investigaciones similares para el desarrollo del estudio en cuanto a la evaluacién
de desempefio y su relevancia en las organizaciones; ademas de utilizar evaluaciones de
desempenio del periodo anterior que corresponde al Segundo Semestre del 2022, realizadas

en el mes de enero del 2023.

1.2.4. Instrumentos

Para la medicién de propiedades o verificacion de hipétesis se usard una Encuesta y

Entrevista, mismo que serd utilizado para recolectar y registrar la informacion, considerado un
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documento con un amplio nimero de preguntas relevantes, para la relacién con las variables
objeto de estudio, también porque son los instrumentos mas utilizados en la medicion de
fendmenos organizacionales abstractos.

Asimismo, la institucién de la cual se extrae la informacion, cuenta con una plataforma
moodle e-learning, a través de la cual se realiza la evaluacién del desempefio del personal la
cual abarca conocimientos de la ejecucion de sus labores de acuerdo a valoracion de puesto,
asi como conocimientos institucionales de la empresa y de competencias, misma que se
realiza semestralmente.

La evaluacion del desempefio del personal tanto administrativo como operativo dentro de
la medicidbn de competencias contiene una entrevista, misma que esta disefiada para que
haya el efecto de retroalimentacion del Jefe hacia su subordinado, no obstante, no cuenta con
un adecuado proceso donde al Jefe inmediato le permita registrar las mejoras, sugerencia y
recomendaciones para un mejor desempefio de las actividades del personal bajo su cargo.

Tampoco se establece la medicion de indices de gestién donde se pueda cuantificar y

establecer parametros del cumplimiento de metas y objetivos del empleado con la empresa.

1.2.5. Poblacién y muestra

La poblacién total es de 434 trabajadores de Astilleros Navales Ecuatorianos - Astinave
EP, para la investigacion participara toda la poblacién

N= 434 = total de trabajadores
p=0.50

g=0.50

Z=1.85 = Nivel de confianza al 93%

E= Error 0.07
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Formula tamafio muestra:

3 (1.85)% * 0.5 0.5 x 434
™ T 0.072(434— 1) + (1.85 = 0.5 * 0.5)

n = 143

1.3. Presentacion de Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la evaluacién del desempefio por
competencia laborales y de la encuesta que se aplic6 a una muestra de 63 trabajadores,

correspondientes al 13.46% del total de la poblacion.

Tabla 2. Resultados de la Encuesta

No. Resultados de la Encuesta Opcion | Respuestas | Porcentual
SI 63 100%
1 Se realiza evaluacion a su desempefio laboral.
NO 0 0%
SI 54 85,71%
2 Conoce el objetivo de realizar una evaluacién de desempefio.
NO 9 14,29%
Sl 51 80,95%
3 Conoce los resultados de su evaluacion de desempefio.
NO 12 19,05%
Sl 39 61,90%
4 Se encuentran bien definidas sus funciones laborales.
NO 24 38,10%
5 Como consecuencia de la evaluacion constante, eres eficiente Sl 42 66,67%
en el desempefio de tus labores o actividades. NO 21 33,33%
6 Que evallen tu desempefio te obliga a actualizar tus Sl 30 47,62%
conocimientos. NO 33 52,38%
7 Considera que la evaluacidn desempefio permite que recibas Sl 24 38,10%
capacitacion o formacion en mejora de su desempefio. NO 39 61,90%
8 La evaluacion de desempefio es de beneficio para su Sl 24 38,10%
formacion y crecimiento. NO 39 61,90%
9 Conoces si se incentiva la capacitacidn y formacion del Sl 30 47,62%
personal. NO 3 52,38%
10 Conoce si existe un plan de capacitacion en funcién de mejorar Sl 30 47,62%
su desempefio profesional. NO 3 5738
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Resultados

1.4.

Resultado de la Encuesta

70

60

50
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[ Suma de Si2
@ Suma de No2

“TYNOIS3404d ON3IdINFSIA NS YVHOrIN 3d
NOIDNN4 N3 NQIDVLIDOVdVYD 3d NV1d NN J1SIX3 IS ID0NOD

10

“TYNOSd3d 13d
NOIDVINYO4 A NQIDVLIDVdVD V1 VAILNIDNI 3S IS SIOONOD

‘OLN3IIAIDTED A NOIDVINYOAL
NS VYVd OID143IN34 3d ST ON3IdINISIA 3A NOQIDVNTVAI V1

“'NS 30 VYOr3N NI NOIDVINYO4 O NQIDVLIOVdVD SVdId3d
3N0 3LINY3d ONIdINTSIA NOIDVNTIVAT V1IN0 YH3IAISNOD

7

"'SOLN3INIDONOD
SNL Y¥YVZITVNLOV V ¥OI790 31 ONIdINISIA NL NINTVAI INO

"0 S34048Vv1 SNL 3d ON3IdINIS3IA T3 N3 FLN3IDI43
S343 ‘ILNVLISNOD NOQIDVNTVAT V1 3d VIONINDISNOD OINOD

5

'SITVHOaV
SINOIDNNL SNS SVAINI43d N3I9 NVHYLNINON3T 3S

'ON3dIN3S3a
3d NOIDVNTVAI NS 30 SOAVLTNS3Id SOTIDONOD

'ON3dINGS3a
3d NOIDVNTVAT VNN ¥VZITV3Y 3d OAILIrd0 13 3D0NOD

“vd048Vv1 ON3dINFSIA NS V NOIDVNTVAI VZITV3Y 3S

llustracion 1.- Resultado de Encuesta por pregunta Sl o NO

6n del

disposici

-z

, percepcion y

En esta ilustracidbn se puede apreciar el conocimiento

personal de la empresa, para realizar la evaluacion de desempefio, a seguir preparandose,

conocer de los planes de capacitacion; y también proporcionan estos datos al area de

Desarrollo Profesional, encargado de capacitar y ayudar al crecimiento educativo del personal,

como dar a conocer e incentivar a los trabajadores los planes de capacitacion y formacion,
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gue ofrece la empresa a través de los convenios que ha contraido con diferentes instituciones

educativas, para contribuir con el desarrollo profesional de los trabajadores.

Respuestas Positivas

M 1 Se realiza evaluacién a su
desempeiio laboral.

m 2 Conoce el objetivo de realizar una
evaluacién de desempeiio.

m 3 Conoce los resultados de su
evaluacién de desempeiio.

4 Se encuentran bien definidas sus
funciones laborales.

W5 Como consecuencia de la
evaluacién constante, eres eficiente
en el desempeiio de tus labores o

[ ] EC&G’?S\‘}'SFuen tu desempefio te
obliga a actualizar tus
conocimientos.

M 7 Considera que la evaluacion
desempefiio permite que recibas
capacitacién o formacién en mejora

su desempefio. .
[ | gﬁ_a evaelsuau%n (?e desempefio es de
beneficio para su formaciony
crecimiento.

B 9 Conoces si se incentiva la
capacitacion y formacion del
personal.

M 10 Conoce si existe un plan de
capacitacién en funcién de mejorar
su desempefio profesional.

llustracion 2.- Respuestas Positivas a cada pregunta formulada

Del total de 63 encuestados se puede apreciar que a partir de la pregunta 6 a la 10, donde

se consulta el conocimiento sobre las capacitaciones que esta dispuesto a recibir, asi como

de las que se promueven internamente para mejorar la formacién del personal, nos podemos

dar cuenta que, el personal de la empresa conoce sobre las capacitaciones que se promueven

para mejorar o actualizar sus conocimientos, pero que talvez no esté bien difundida o que no

exista el interés de seguirse preparandose.
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M 1 Se realiza evaluacion a su

Respuestas No Positivas desempefio laboral.

H 2 Conoce el objetivo de realizar una
evaluacion de desempeiio.

3 Conoce los resultados de su
evaluacion de desempefio.

4 Se encuentran bien definidas sus
funciones laborales.

B 5 Como consecuencia de la
evaluacion constante, eres eficiente
en el desempefiio de tus labores o

actividades, N
B 6 Que evallen tu desempefio te

obliga a actualizar tus
conocimientos.

B 7 Considera que la evaluacion
desempefio permite que recibas
capacitacién o formacion en mejora

de su desempefio. i
M 8 La evaluacion de desemperio es

de beneficio para su formacion y
crecimiento.

B 9 Conoces si se incentiva la
capacitacién y formacion del
personal.

B 10 Conoce si existe un plan de
capacitacion en funcién de mejorar
su desemperio profesional.

llustracion 3.- Respuestas No positivas a cada pregunta formulada

En esta ilustracion se puede observar que la primera pregunta arrojé cero (0), lo cual no
significa que es una respuesta negativa o no positiva, todo lo contrario, indica que el total de
la muestra encuestada (63), respondieron que la empresa si realiza la evaluacion de
desempefio y que, si conocen el objeto de realizar la evaluacion, manteniéndose en la
preguntas donde se consulta sobre si conocen de las capacitaciones que pueden y que estan

dispuestos a recibir, un promedio entre el 60% y 50%.
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Capitulo Il. Propuesta

1.5. Propuesta de evaluacion de 360°

Titulo de la Propuesta Aplicar el Modelo de evaluacion de desempefio de 360 grados a la

gestion del Talento Humano para la empresa ASTINAVE EP

1.6. Beneficiarios Directos:

Los empleados de ASTINAVE EP deben cumplir con las expectativas esperadas de sus
puestos de trabajo y superarlas para lograr promociones que conllevan desafios de nuevas
responsabilidades, lo que redunda en el crecimiento profesional de los trabajadores,

resultando en empleados motivados, productivos y calificados.

1.7. Beneficiarios Indirectos:

Clientes y socios externos. El modelo de evaluacion de 360 grados mejora el desempefio
de los empleados al identificar habilidades y competencias para desarrollar o fortalecer, lo que
da como consecuencia empleados de alta calidad, comprometidos con su trabajo y que

mejoran continuamente en funcién de sus resultados.

1.8. Antecedentes de la propuesta:

ASTINAVE EP como empresa ha aplicado evaluaciones de despefio como parte del desarrollo
profesional de sus trabajadores. Sin embargo, podemos analizar diferentes industrias donde
se han aplicado evaluaciones de 360 grados, mostrando que las autoevaluaciones de los
trabajadores, como las de subordinados, colegas en funciones corporativas y clientes
externos (como Nestlé), permiten la evaluacién de todas las partes involucradas en la
interaccion. El modelo de evaluacion 360° permite demostrar identidad mostrando fortalezas
y areas de mejora, los cambios de comportamiento que los empleados deben iniciar para
aumentar su productividad, revisando las percepciones de los demas mencionados en el

feedback; ademés de desarrollar fortalezas y llevara a cabo las mejoras detectadas en los
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resultados de debilidad. En resumen, le permite conocer e hipotéticamente cambiar sus

debilidades y seguir construyendo sobre sus éxitos.

1.9. Justificacion:

El modelo de evaluacién de 360 grados es apreciado por reconocer el desarrollo de un
trabajador en un puesto asignado, por lo que reconoce satisfactoriamente el resultado de las
competencias que posee y aquellas que necesita fortalecer para incrementar la productividad,
impacta positivamente en el crecimiento del trabajador, y los objetivos de crecimiento de la
empresa ASTINAVE EP, la implementacion del modelo seria estructurada por la Direccion de
Talento Humano, como parte de sus procesos de mejora continua, con la aprobacion del
Gerente General, la cual seria totalmente factible de ejecutarse e implementarla en la
plataforma del e-moodle, con lineamientos especificos y que se realizaria anualmente en la
primera quincena del mes de enero, considerando el periodo comprendido de enero a

diciembre del afo anterior.
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Conclusioén

Una de las principales brechas que se ha determinado, mediante la ejecucion de la
evaluacién de desempefio, es que la informacién que se obtiene mediante la evaluacion
actual, presenta datos repetitivos por la falta de cambio en el esquema de las misma, por ello
se ha evidenciado la necesidad de aplicar una nueva evaluacion que permita visualizar a los
trabajadores y a los jefes las verdaderas debilidades y fortalezas que existen dentro de la

institucion y como proponer soluciones de acuerdo a los sucesos presentados.

La estructura de la evaluacién de desempefio de competencias de 360 grados es dada no
solo por el jefe inmediato, sino también por colegas del mismo nivel, subordinados y clientes
internos o externos. directamente relacionado con su cargo. De esta forma, se puede obtener
informacién de la persona evaluada sobre las principales competencias relacionadas con el

puesto desempefado desde diferentes perspectivas.

El modelo de evaluacion del desempefio por competencias de 360 grados que se plantea
para la empresa, esta propuesta en la busqueda de alcanzar las metas y objetivos sefialados
en la estructura organizacional de la empresa, asi como en lo establecido en la misién de la
empresa, para lo cual se debe contar con personal altamente capacitado para llevar a cabo
los proyectos que se gestionan, por lo que este cambio en el tipo de evaluacién, arrojara
nuevos resultados con los cuales se podra establecer con mayor objetividad las brechas que
existan entre el buen desempefio de las funciones o actividades versus el conocimiento del
mismo, con el cual se podra implementar un mejor plan de capacitacion y formacién para el

desarrollo profesional de cada trabajador.
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Recomendaciones

Es importante conocer mas sobre las competencias especificas asociadas a cada puesto
de trabajo para facilitar una revision del desempefio de 360 grados para que principalmente
los puestos de mayor jerarquia tengan mayor responsabilidad, lo cual es fundamental y
necesario en su desempefio. Se desarrollarian habilidades adicionales en el desempefio
laboral, por lo tanto, los gerentes, directivos y jefes de unidades o de areas, deberan tener
habilidades de liderazgo transformacional, para inspirar compromiso y confianza en los

subordinados.

Es recomendable que la organizacién realice una evaluacién de desempefio una vez al
afo, para poder conocer y sobre todo cuantificar cuales son las debilidades y fortalezas que
su personal presenta; asi mismo para considerar los planes de recompensa, expansion de la
organizacion, creando nuevas plazas en relacion a las actividades del puesto de trabajo, con
lo cual permitira establecer las brechas de conocimiento del cargo que desempefia el
trabajador e implementar el plan de capacitacion ajustado a las necesidades individuales de

cada trabajador.
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1.10. Anexos

1.10.1. Anexo A. Encuesta de evaluacién de desempefio

ENCUESTA RELACIONADA A LA EVALUACION DE DESEMPENO QUE SE REALIZA AL PERSONAL DE

ASTILLEROS NAVALES ECUATORIANOS — ASTINAVE EP

El objetivo de la presente encuesta es conocer si se establece con objetividad a través de
la evaluacion de desempefio las necesidades de capacitacion y formacion del talento humano

de la institucion.

Margue con una X la respuesta que considere correcta.

No. Preguntas Si No
1 Se realiza evaluacion a su desempefio laboral.
2 Conoce el objetivo de realizar una evaluacion de
desempefio.
3 Conoce los resultados de su evaluacion de desempeiio.
4 Se encuentran bien definidas sus funciones laborales.
5 Como consecuencia de la evaluacidn constante, eres

eficiente en el desempefio de tus labores o actividades.

6 Que evalten tu desempeiio te obliga a actualizar tus
conocimientos.

7 Considera que la evaluacién desempeiio permite que
recibas capacitacion o formaciéon en mejora de su desempenio.

8 La evaluacién de desempefio es de beneficio para su
formacidn y crecimiento.

9 Conoces si se incentiva la capacitacion y formacion del
personal.
10 Conoce si existe un plan de capacitacion en funcion de

mejorar su desempefio profesional.
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