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Resumen

El propdsito de este trabajo fue identificar una herramienta que permitiera mejorar la
gestion del personal en Equipos Industriales S.A. Para lo cual se basd en la investigacion al
personal de la empresa con dos acercamientos diferentes, el primero a través de la encuesta para
conocer la opinion del personal operativo de esta y el segundo a través de la entrevista para
complementar las ideas encontradas con la perspectiva del personal directivo de Equipos
Industriales S. A. Dentro de los resultados se observo que un 18% de los empleados afirma que en
la organizacion no se utiliza ningiin método de evaluacion del desempefio, asi mismo, los gerentes
sefialan la evaluacion del desempefio se enfoca principalmente en el logro de metas y objetivos
predefinidos, lo cual restringe la evaluacion de habilidades blandas, competencias interpersonales
y el potencial de crecimiento y desarrollo de los empleados. En base a esto se presenta la propuesta
de un plan de implementacion de evaluacién 360° para la empresa la cual se espera sea una
solucion efectiva para abordar las limitaciones presentes en la evaluacion actual, proporcionando
una estructura mas consistente y detallada para la evaluacion del desempefio, al tiempo que mejora

la gestién del talento humano en la organizacion.
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Abstract

The purpose of this work was to identify a tool that would improve personnel management
in Equipos Industriales S.A. For which it was based on the investigation of the company's
personnel with two different approaches, the first through the survey to know the opinion of the
operating personnel of this and the second through the interview to complement the ideas found
with the perspective of the management staff of Equipos Industriales S.A. Among the results, it
was observed that 18% of the employees affirm that no performance evaluation method is used in
the organization, likewise the managers indicate that the performance evaluation focuses mainly
on achievement of predefined goals and objectives, which restricts the evaluation of soft skills,
interpersonal skills and the potential for growth and development of employees. Based on this, the
proposal for a 360° evaluation implementation plan for the company is presented, which is
expected to be an effective solution to address the limitations present in the current evaluation,
providing a more consistent and detailed structure for performance evaluation, while improving
the management of human talent in the organization.

Keywords: Evaluation, Human Resources, Performance, Productivity, Working

environment.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 INTRODUCCION

Las evaluaciones de desempefio de los empleados son una importante herramienta de
gestion de recursos humanos en cualquier empresa, dado que esta permite medir y mejorar el
desempefio de los empleados, identificar fortalezas y areas de mejora, establecer objetivos claros
y definir un plan de carrera para el desarrollo de los empleados. Ademas, las resefias de los
empleados son una forma efectiva de brindar retroalimentacion y reconocimiento a los empleados,
lo que puede aumentar su motivacién y compromiso con el trabajo.

En el caso especifico de Equipos Industriales, como toda empresa se esfuerza por mejorar
continuamente, por lo que es importante analizar cuidadosamente los procesos actuales de
evaluacion del desempefio. Esta evaluacion permitira identificar areas potenciales de mejora y
determinar si existe un vinculo entre el proceso de evaluacién y el bienestar de los empleados de
la empresa. Esto considerando que, si los empleados no reciben comentarios claros sobre su
trabajo, es probable que experimenten desmotivacion, lo que puede afectar su compromiso y
desempefio. Ademas, la falta de un proceso de revision formal puede generar un trato injusto y una
alta rotacion de empleados, lo que afecta negativamente la imagen de la empresa. Para abordar
estas preocupaciones, es esencial realizar un estudio exhaustivo especifico para equipos
industriales.

Esta investigacion debe incluye la recopilacion de datos sobre la satisfaccion y el
desempefio de los empleados, asi como la realizacion de encuestas y entrevistas para comprender
sus necesidades y expectativas con respecto a las evaluaciones de desempefio. Ademas, la
efectividad del proceso actual debe evaluarse y compararse con las mejores préacticas en el campo.

Esta investigacion se realizd una investigacion en la sucursal Tegucigalpa, la cual luego se
amplié al resto de sucursales de la empresa a nivel nacional. Los resultados obtenidos de las
entrevistas y encuestas realizadas a los empleados de la empresa se utilizaran para desarrollar una
guia de evaluacion del desempefio para mejorar la gestion de los recursos humanos de la empresa
y garantizar el desarrollo sostenible.

En cuanto a la estructura general de la investigacidn se describe a continuacion:

El primer capitulo de esta investigacion plantea la situacion problematica definiendo
claramente los antecedentes del problema, la definicion de este, los objetivos de la investigacion y

la justificacion de la misma.



El segundo capitulo presenta el marco tedrico de la investigacion donde se describe el
analisis de la situacion actual de la empresa tanto a nivel macroeconémico como microeconéomico,
se sustenta también con algunas teorias ya identificadas y validadas, asi como la descripcion
tedrica de las metodologias e instrumentos de investigacion utilizados en la investigacion, asi como
el marco legal de esta.

El tercer capitulo presenta la metodologia de la investigacion, estableciendo la congruencia
metodoldgica, enfoques y métodos, disefio de investigacion, instrumentos, técnicas y
procedimientos aplicados, asi como la descripcion de las fuentes de informacion utilizadas.

El cuarto capitulo muestra los resultados y analisis de la investigacidn detallando el informe
del proceso de recoleccion de datos y los hallazgos segun los diferentes instrumentos utilizados.

Seguidamente se presenta en el quinto capitulo las conclusiones y recomendaciones, las
que dan paso al capitulo seis en donde se presenta la propuesta con su debida justificacion y
pormenores que permitan una facil implementacion en la empresa.

Como conclusion del documento se muestran las referencias bibliogréaficas, glosario y
anexos pertinentes a la investigacion.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Segun Maldonado (2023):

“la Gerencia de Talento Humano, en el mundo de la gerencia mundial, ha cambiado de

forma significativa en las tltimas décadas, al pasar de una situacion de relativa abundancia

econOmica a un ambiente caracterizado por la escasez de recursos, creciente complejidad

y acentuado dinamismo” (p2).

En este sentido, es crucial tener en cuenta que todas las empresas deben cambiar la forma
en que gestionan su talento humano con el fin de aprovecharlo al méximo, siempre buscando
mejorar y en linea con los objetivos de la organizacion.

Asi mismo Mendievel et al. (2020) sefiala que:

“La falta de seleccion especializada para organizar el personal tales como la orientacion,

disefio de puestos y evaluacion esta provocando bajo nivel de desempefio, limitando que el

personal administrativo para desarrollar su pro actividad, creatividad y espiritu innovador,
al no existir la suficiente orientacion planificacion, supervisién, control de las funciones

asignadas y como consecuencia a falta de estas etapas planificacién se da el retraso de la



entrega de documentacion e informacion entre dependencias de la Institucion y se perjudica

al interesado o usuario de la institucion” (p. 263).

Esto implica que, para lograr una gestion efectiva del talento humano, resulta crucial contar
con procedimientos claros y definidos para la evaluacion del personal. Lo cual va en la linea de
pensamiento de Acufia (2022) quien menciona gque una evaluacion de personal efectiva permite
medir de manera objetiva las habilidades, competencias y resultados obtenidos por cada empleado,
brindando una vision precisa de su desempefio. Ademas, la implementacion de evaluaciones
periodicas y transparentes facilita la identificacion de fortalezas y areas de mejora, tanto a nivel
individual como colectivo. Al proporcionar retroalimentacion constructiva, se fomenta el
desarrollo profesional de los empleados y se promueve un ambiente de trabajo motivador y en
constante evolucion. De este modo, las organizaciones podran alinear las capacidades de su talento
humano con los objetivos estratégicos, potenciando su rendimiento y contribuyendo al crecimiento
y éxito del negocio.

En otras palabras, la gestion del talento humano se ha vuelto fundamental en un contexto
empresarial cada vez mas complejo y competitivo. La falta de procesos adecuados de seleccion,
orientacion y evaluacion del personal ha generado un bajo rendimiento y obstaculos en la entrega
de servicios o0 productos, afectando tanto a la organizacion como a sus clientes o usuarios. Por lo
tanto, es imperativo que las empresas implementen procedimientos claros y definidos para evaluar
a su personal, con el objetivo de aprovechar al maximo su talento y mejorar su desempefio, en
linea con los objetivos estratégicos de la organizacion.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

El problema a investigar se centra en la necesidad de mejorar la gestion de recursos
humanos en Equipos Industriales, una empresa que ha experimentado un crecimiento significativo
en los dltimos afios. Los retos identificados incluyen una posible sobrecarga de trabajo, falta de
claridad en roles y responsabilidades, y una planificacion y desarrollo de carrera subjetiva.

Aunque la empresa si cuenta con varias maneras de controlar el crecimiento a través de una
planificacion y desarrollo de carrera para los empleados existentes, es importante analizar si se
estd llevando de manera justa y objetiva 0 no, ya que a primera vista por el conocimiento que se
tiene sobre los procesos de Recursos Humanos de la empresa aparenta no serlo asi, esta conclusion

se toma gracias a la experiencia de la investigadora obtenida durante su periodo laboral en ella.



Esto puede significar que los empleados no tienen las oportunidades necesarias para mejorar sus
habilidades y conocimientos que pudieran tener en otras empresas del sector, lo que puede resultar
en una falta de progreso profesional y una falta de motivacion.

Estos desafios pueden afectar negativamente la motivacion y el desempefio de los
empleados, lo que podria tener consecuencias perjudiciales en el crecimiento y sostenibilidad de
la empresa. Por lo tanto, se requiere una investigacion para identificar las soluciones que podrian
ayudar a mejorar la gestion de recursos humanos en Equipos Industriales y garantizar un entorno
de trabajo favorable para el desarrollo y la retencion de talentos.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
¢Como puede mejorarse la gestion del talento humano en Equipos Industriales para
contribuir con su crecimiento sostenible?
1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1. ¢Cual es el proceso actual de evaluacion del desempefio del personal en Equipos Industriales
y cuales son sus debilidades?

2. ¢Cuéles son las mejores practicas para implementar un proceso efectivo de evaluacion del

desempefio del personal?

3. ¢Qué herramientas pueden utilizarse para mejorar la gestion del personal con el fin de

promover el crecimiento sostenible de la empresa?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer un manual de evaluacién de desempefio del personal para Equipos Industriales
S.A., basado en la opinion del personal operativo y alta gerencia para mejorar la gestion del talento
humano y contribuir con su crecimiento sostenible.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Analizar el proceso actual de evaluacion del desempefio del personal en Equipos
Industriales y para poder identificar las debilidades en el proceso.

2. Identificar las mejores practicas y teorias de evaluacion del desempefio del personal, y
determinar como se pueden aplicar de manera efectiva a la situacion particular de Equipos
Industriales.

3. Proponer las herramientas méas adecuadas para mejorar la gestion del personal en Equipos

Industriales, con el proposito de impulsar el crecimiento sostenible de la empresa



1.5 JUSTIFICACION

En el contexto de la gestion del talento humano, resulta fundamental reconocer la
importancia de contar con una adecuada evaluacion de personal en Equipos Industriales S.A. A
medida que la empresa ha experimentado un crecimiento significativo en los Gltimos afios, se ha
vuelto evidente que el proceso de evaluacion actual no cumple con los estandares necesarios para
aprovechar al maximo el potencial de los empleados y alinearlos con los objetivos de la
organizacion.

La falta de una evaluacion clara, objetiva y bien estructurada del personal tiene
consecuencias negativas en varios aspectos clave. En primer lugar, dificulta la identificacion de
las fortalezas individuales de los empleados, asi como las areas en las que podrian mejorar. Esto
limita su desarrollo profesional y, a su vez, afecta su motivacion y compromiso con la
organizacion.

Ademas, la ausencia de una evaluacion efectiva dificulta la toma de decisiones estratégicas
relacionadas con el talento humano. Sin una comprension precisa del desempefio de cada
empleado, resulta complicado asignar responsabilidades y tareas de manera 6ptima, lo que puede
conducir a una subutilizacion de los recursos disponibles. Ademas, la falta de retroalimentacion
constructiva y el reconocimiento de los logros limitan la creacion de un entorno de trabajo en el
que los empleados se sientan valorados y motivados para dar o mejor de si mismos.

Por lo tanto, es necesario llevar a cabo una investigacion exhaustiva que se centre en
mejorar el proceso de evaluacion de personal en Equipos Industriales. Esta investigacion debera
considerar la implementacion de procedimientos claros y definidos que permitan medir de manera
objetiva las habilidades, competencias y resultados obtenidos por cada empleado. Asimismo, se
debera fomentar una cultura de retroalimentacién continua y transparente, donde se reconozcan
los logros y se brinde orientacion para el desarrollo de habilidades y competencias.

Una adecuada evaluacion de personal no solo permite tomar decisiones informadas sobre
el desarrollo y la asignacion de recursos humanos, sino que también impulsa el crecimiento y el
éxito de la organizacion en su conjunto. Al alinear las capacidades y talentos individuales con los
objetivos estratégicos de Equipos Industriales, se crea un entorno propicio para el crecimiento

profesional, la motivacion y la retencion de los empleados mas talentosos.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION

En el dindmico entorno empresarial actual, la evolucion constante se ha convertido en una
necesidad imperante para las organizaciones que desean mantenerse competitivas en el mercado.
Para lograr este objetivo, una gestion eficiente del talento humano se vuelve crucial. De acuerdo
con Maldonado (2023), esta gestion abarca diversos aspectos, desde la cuidadosa seleccion del
personal hasta la implementacion de métodos efectivos para mantenerlos comprometidos y
enfocados en los resultados. Para ello, es fundamental establecer metas claras y contar con sistemas
de medicion precisos que permitan orientar a los empleados hacia la direccion deseada por la
empresa. De esta manera, se crea un ambiente propicio para el desarrollo del talento, la innovacion
y el crecimiento sostenible.

La gestion del talento humano se ha convertido en una estrategia fundamental para las
empresas en el mercado actual. Mantenerse en constante evolucion y adaptarse a los cambios es
esencial para sobrevivir en un entorno empresarial altamente competitivo. Para lograr este
propdsito, las organizaciones deben prestar una atencion especial a la gestion del talento humano,
abarcando desde el reclutamiento y seleccion de personal hasta la retencion y desarrollo de los
empleados. Es fundamental establecer métodos eficientes que permitan mantener a los empleados
enfocados en los resultados y alineados con los objetivos de la empresa. Establecer metas claras y
definir indicadores de rendimiento precisos son herramientas indispensables para guiar y orientar
al talento humano hacia el éxito organizacional. Con una gestion adecuada, las empresas pueden
potenciar el potencial de su capital humano, impulsar la innovacién y asegurar su relevancia en el
mercado en constante evolucion. (Maldonado, 2023)

Mendivel et al. (2020) sefiala que la gestion del talento humano debe ser integral en toda
la organizacion, involucrando a todo el personal de manera activa. Encontrando una relacién
directa entre la gestion administrativa y la gestion del talento humano por competencias. Esto
implica establecer un proceso de evaluacion definido que permita identificar y desarrollar las
habilidades y competencias necesarias para el éxito organizacional.

Esta idea es reforzada por Zaffora (2020) quien aclara que la gestion del talento humano
por competencias se basa en la idea de que cada empleado tiene un conjunto unico de habilidades
y competencias; por lo tanto, es esencial contar con un proceso de evaluacion bien definido que

permita identificar las competencias existentes y las areas de mejora de cada individuo. Este



también hace énfasis en que esto facilita la toma de decisiones informadas sobre el reclutamiento,
desarrollo y promocion de los empleados, lo que a su vez fortalece la capacidad de la organizacion
para alcanzar sus objetivos estratégicos. Ademas, un proceso de evaluacion definido proporciona
una base sélida para el disefio de programas de capacitacion y desarrollo personalizados, lo que
contribuye a la mejora continua de las competencias individuales y la competitividad de la
organizacion en general.

En su estudio, Acufia (2022) proporciona evidencia concreta sobre la efectividad de la
evaluacion 360° al identificar una relacion estrecha entre este tipo de evaluacion y la alineacion de
los objetivos de la empresa. En particular, su investigacion se enfoca en el caso de Lactalis Ecuador
S.A., donde la implementacidn formal de este proceso de evaluacion ha tenido un impacto positivo
significativo. Los resultados obtenidos respaldan la afirmacion planteada por Maldonado (2023)
sobre el impacto beneficioso de contar con un proceso de evaluacion claro e integral en la
competitividad de las empresas en el mercado.

La evaluacion 360° permite recopilar informacion valiosa y completa sobre el desempefio
de los empleados, al involucrar a diversas partes interesadas, como superiores, colegas y
subordinados, en el proceso evaluativo (Acufia, 2022). Al tener en cuenta multiples perspectivas,
se obtiene una imagen mas precisa y holistica de las fortalezas y areas de mejora de cada individuo.
Esto facilita la identificacion de brechas de competencias y la implementacion de acciones de
desarrollo y capacitacion mas efectivas.

De acuerdo con Acufia (2022) en el caso de Lactalis Ecuador S.A., la implementacién
formal de la evaluacion 360° ha generado resultados positivos en términos de alineacién de
objetivos. Al evaluar el desempefio de los empleados en relacidn con los objetivos estratégicos de
la empresa, se ha logrado una mayor sinergia y coherencia en la direccion tomada por la
organizacion en su conjunto. Ademas, este proceso de evaluacion ha fomentado una cultura de
retroalimentacién y mejora continua, promoviendo un ambiente de trabajo colaborativo y
orientado a resultados.

En conclusién, en el entorno empresarial actual, la gestion eficiente del talento humano es
fundamental para mantener la competitividad y adaptarse a los cambios constantes. Esto implica
establecer metas claras y contar con sistemas de medicidn precisos para orientar a los empleados
hacia los objetivos organizacionales. La gestion del talento humano por competencias, respaldada

por un proceso de evaluacion definido, es crucial para identificar las habilidades y competencias



necesarias y fomentar el desarrollo individual y organizacional. Por otro lado, la implementacion
de la evaluacion 360° ha demostrado ser efectiva al alinear los objetivos de la empresa y recopilar
informacion completa sobre el desempefio de los empleados desde diferentes perspectivas. Esta
practica fortalece la sinergia, fomenta la mejora continua y crea un ambiente de trabajo
colaborativo. En definitiva, contar con un proceso de evaluacion claro e integral beneficia la
competitividad y el crecimiento sostenible de las empresas en el mercado actual.

2.2 CONCEPTUALIZACION

2.2.1 IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

La importancia de la gestion del talento humano radica en que las personas son el principal
recurso de cualquier organizacion. El talento humano representa la capacidad intelectual,
emocional, creativa y social de los trabajadores, y es la base para el logro de los objetivos
organizacionales. Por esta razon, la gestion del talento humano se ha convertido en una disciplina
esencial para cualquier empresa que desee ser competitiva y sostenible en el largo plazo.

Un aspecto clave de la gestion del talento humano es su impacto en el desempefio y la
productividad de los empleados (Maldonado, 2023). Cuando se implementa de manera adecuada,
la gestidn del talento humano permite identificar las habilidades y competencias de los empleados,
asi como sus necesidades de formacion y desarrollo.

De esta manera, se pueden establecer programas de capacitacion y formacién para mejorar
el desempefio de los trabajadores, lo que conduce a una mayor productividad y eficiencia en la
empresa (Anccasi y otros, 2022). En este sentido se puede afirmar que las empresas que invierten
en este tipo de programas tienen una ventaja competitiva gracias a que tienen un mayor
aprovechamiento de los recursos.

Por otro lado, una gestion deficiente del talento humano puede generar problemas legales
y financieros para la empresa (Alvarez Palomino y otros, 2021). La falta de cumplimiento de
politicas y regulaciones, asi como la discriminacion o el acoso laboral, pueden tener graves
consecuencias para la empresa, como multas, demandas y pérdida de clientes y empleados. Por lo
tanto, una gestion adecuada del talento humano es fundamental para evitar este tipo de situaciones.

Ademas, la gestion del talento humano tiene un impacto directo en la imagen y reputacion
de laempresa (Rodas & Bonilla, 2021). Por lo que toda empresa debe contar con una buena gestion
del talento para poder resaltar dentro del mercado, ya que sirven como parte de una estrategia

publicitaria bastante atractiva.



Los empleados son la cara visible de la organizacién, y su comportamiento y desempefio
pueden influir en la percepcion que los clientes tienen de la empresa (Golondrino & Soto, 2022).
Por esta razén, la gestion del talento humano debe ser una prioridad para cualquier empresa que
desee construir una imagen positiva y fortalecer su reputacion.

Considerando lo anterior es posible considerar que la gestion del talento humano esta
fuertemente ligada con el crecimiento sostenible de una empresa, La forma en que una
organizacion administra y desarrolla a su talento humano tiene un impacto significativo en su
capacidad para lograr un crecimiento sostenible a largo plazo (Rodas & Bonilla, 2021).

También de acuerdo con Rodas y Bonilla (2021) la gestién del talento humano por
competencias es fundamental para evaluar y seleccionar a los individuos mas adecuados para cada
puesto de trabajo. Al identificar y aprovechar las habilidades, conocimientos y actitudes
necesarios, se asegura que cada persona en la empresa pueda contribuir al méximo de su potencial
profesional. Esto no solo mejora el desempefio individual, sino que también impulsa el crecimiento
de la empresa al contar con un equipo altamente competente y productivo.

De acuerdo Anccasi et al. (2022) se puede generalizar que una gestién adecuada del talento
humano es esencial para el buen desempefio de los colaboradores. Sin embargo, a menudo se
enfrentan a desafios debido a la carga administrativa de los directivos, lo que puede afectar
negativamente el desempefio de los colaboradores y, en ultima instancia, limitar el crecimiento
sostenible de las empresas. Al abordar eficazmente la gestién del talento humano en este &mbito,
se fomenta la excelencia y se sientan las bases para un desarrollo continuo y sostenible.

Para optimizar el desempefio y alcanzar un crecimiento sostenible, las organizaciones
deben contar con un talento humano de primera linea (Rodriguez, 2021). Esto implica implementar
un proceso de gestion del talento humano eficiente, que abarca desde la atraccion y seleccion de
candidatos adecuados hasta su desarrollo y retencion. Al invertir en el desarrollo de habilidades y
en el crecimiento profesional de los empleados, la empresa se beneficia de un equipo capacitado y
comprometido, capaz de adaptarse a los cambios y superar los desafios, lo que contribuye
directamente a su crecimiento sostenible.

Cabe mencionar también lo expuesto por Alvarez et al. (2021), quien sefiala que la gestion
del talento humano se ha convertido en una fuente importante de ventaja competitiva en el entorno
empresarial actual, la demanda de talento es alta y contar con los mejores profesionales es esencial

para destacarse en el mercado. Ademas, la gestion estratégica del talento humano permite a las



empresas atraer, retener y desarrollar a los empleados mas talentosos, creando un ambiente
propicio para la innovacion, la productividad y el crecimiento sostenible.

Como se ha podido apreciar la gestion del talento humano es de vital importancia para las
empresas, dado que impacta directamente en el desempefio del personal y en las finanzas de la
empresa, esto Ultimo a través de un incremento en la eficiencia y eficacia de los recursos
disponibles de esta. Tomando en cuenta esto, es importante conocer la manera en como se logra la
optimizacion de la gestion del talento humano, donde de acuerdo con Rodriguez (2021) el modelo
de competencias laborales es una plataforma efectiva para direccionar, estructurar y gerenciar de
manera integral los procesos de la gestion del talento humano en las organizaciones contribuyendo
potencialmente a la optimizacion de la gestion del talento humano.

Rodriguez (2021) describe al modelo de competencias laborales como una metodologia
utilizada en la gestion del talento humano que se basa en identificar y desarrollar las competencias
necesarias para cada puesto de trabajo dentro de una organizacion. Implica una serie de pasos y
acciones que permiten direccionar, estructurar y gestionar de manera integral los procesos
relacionados con el talento humano.

En primer lugar, el modelo de competencias laborales implica identificar las competencias
clave para cada puesto de trabajo. Esto implica analizar y comprender las habilidades,
conocimientos y actitudes necesarias para desempefiar de manera exitosa una funcion especifica.
Las competencias pueden variar segun el nivel jerdrquico, el area de trabajo y los objetivos
organizacionales.

Una vez que se han identificado las competencias requeridas, el modelo de competencias
laborales implica establecer un marco de referencia para evaluar y medir el nivel de competencia
de los empleados. Esto implica definir indicadores y criterios claros que permitan evaluar el
desempefio de cada competencia. La evaluacion puede llevarse a cabo a través de herramientas
como entrevistas, pruebas de habilidades, evaluaciones de desempefio, entre otros.

Ademas, el modelo de competencias laborales implica desarrollar estrategias y planes de
accion para mejorar y potenciar las competencias de los empleados. Esto puede incluir programas
de capacitacion y formacion, asignacion de proyectos desafiantes, mentorias y programas de
desarrollo individualizado. El objetivo es cerrar las brechas de competencias identificadas y
asegurar que los empleados cuenten con las habilidades necesarias para desempefiarse eficazmente

en su rol.
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En concordancia a lo anterior Maldonado (2023) también sefiala que otro aspecto clave del
modelo de competencias laborales es su aplicacion en los procesos de reclutamiento y seleccion.
Utilizando el modelo, las organizaciones pueden definir las competencias necesarias para un
determinado puesto y seleccionar a los candidatos que mejor se ajusten a esas competencias. Esto
ayuda a garantizar que los nuevos empleados tengan el potencial para contribuir de manera
significativa a la organizacion desde el principio.

2.2.2 MANUAL DE EVALUACION DE DESEMPENO DEL PERSONAL

De acuerdo con Mazariegos (2019) Un manual de evaluacién del desempefio del personal
es un recurso fundamental en una organizacion, ya que establece criterios y procedimientos para
medir y evaluar el rendimiento de los empleados. Este documento proporciona una herramienta
objetiva y eficaz para evaluar tanto al personal administrativo como operativo. ElI manual de
evaluacion del desempefio abarca diversos aspectos, como el comportamiento, los atributos y los
resultados relacionados con el trabajo de los empleados.

Mazariegos (2019) también sefiala que ademas de describir los factores relevantes para la
evaluacion, como el grado de absentismo, el manual también puede incluir instrumentos de
evaluacion, como cuestionarios y entrevistas, que ayudan a recopilar informacién precisa sobre el
rendimiento del personal. Estos manuales desempefian un papel importante al permitir a los
gerentes y supervisores medir el potencial humano tanto cualitativa como cuantitativamente, lo
que a su vez contribuye al fortalecimiento de la organizacion y del personal.

En este sentido, los manuales de evaluacion del desempefio pueden mejorar la relacion
entre los empleados y sus supervisores, fomentando la formacion de equipos de trabajo efectivos
y eficientes. En general, estos manuales abordan conceptos basicos de evaluacion del desempefio,
explican cémo se llevan a cabo las evaluaciones y por qué son importantes, detallan los
instrumentos utilizados para medir el rendimiento, establecen los criterios y procedimientos de
evaluacion, y ofrecen pautas sobre como utilizar la informacion obtenida para mejorar tanto el
rendimiento del personal como el de la organizacion.

En cuanto a la estructura de un manual de evaluacion de desempefios Mazariegos (2019)
sefiala que como idealmente deben contar con los siguientes puntos:

1. Introduccién y objetivos: Se debe proporcionar una descripcion general del propdsito

del manual y los objetivos de la evaluacion del desempefio en la organizacion.
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10.

Proceso de evaluacion: Se deben detallar los pasos y procedimientos a seguir para llevar
a cabo la evaluacion del desempefio, desde la planificacion hasta la retroalimentacion
final.

Criterios de evaluacion: Se deben establecer los criterios claros y especificos utilizados
para evaluar el desempefio de los empleados. Estos criterios pueden incluir
competencias, habilidades, conocimientos, logros de objetivos, entre otros.
Instrumentos de evaluacion: Se deben proporcionar herramientas y metodos para
recopilar informacion sobre el desempefio de los empleados. Esto puede incluir
cuestionarios, escalas de calificacion, registros de observacion, entrevistas, entre otros.
Recoleccion de datos: Se deben indicar los momentos y métodos para recopilar datos
relevantes sobre el desempefio de los empleados, como fechas de evaluacion,
frecuencia de retroalimentacion, fuentes de informacion, entre otros.

Proceso de retroalimentacion: Se deben establecer pautas claras sobre como brindar
retroalimentacion efectiva a los empleados, incluyendo el momento adecuado, el
enfoque constructivo y las estrategias de comunicacion.

Plan de desarrollo y seguimiento: Se debe incluir un apartado que aborde como utilizar
los resultados de la evaluacién para el desarrollo profesional de los empleados,
identificando areas de mejora y estableciendo planes de desarrollo individualizados.
Roles y responsabilidades: Se deben especificar los roles y responsabilidades de los
diferentes actores involucrados en el proceso de evaluacion, como supervisores,
gerentes y empleados.

Confidencialidad y ética: Se deben establecer normas de confidencialidad y ética en
relacion con la recopilacion y el uso de la informacion obtenida durante la evaluacion
del desempefio.

Proceso de revision y actualizacién: Se debe definir un proceso para revisar y actualizar
periédicamente el manual de evaluacion de desempefio, con el fin de asegurar su

relevancia y eficacia continua.
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2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.2.1 BASES TEORICAS

Peter F. Drucker abord6 la importancia de la medicién del desempefio y la evaluacion del
personal para mejorar la eficiencia y eficacia de las organizaciones en varios de sus escritos. En su
libro "La practica de la administracion™ (1954).

Drucker percibio la evaluacion del desempefio como una herramienta valiosa que no solo
beneficiaba a la organizacion, sino también a los empleados en su desarrollo profesional. Al medir
el rendimiento y proporcionar retroalimentacion constructiva, los empleados podian comprender
claramente sus areas de mejora y trabajar para superar obstaculos en su camino hacia el éxito. Esto,
a su vez, fomentaria un ambiente de mejora continua y crecimiento personal en toda la
organizacion.

También sefiala que la evaluacion del desempefio no se trataba solo de identificar fallos,
sino también de reconocer y recompensar los logros y contribuciones sobresalientes de los
empleados. Creia firmemente en la importancia de alinear los objetivos individuales con los
objetivos organizacionales para lograr una sinergia que maximizara la productividad y la eficiencia
general.

Otro aspecto crucial que Drucker resalté fue la necesidad de que la evaluacion del
desempefio estuviera vinculada a la planificacion y establecimiento de objetivos. La claridad en
los objetivos permitia medir con precision el desempefio de los empleados y asegurarse de que
todas las acciones y esfuerzos estuvieran dirigidos hacia el cumplimiento de los resultados
deseados.

Michael Armstrong, en su libro "Handbook of Performance Management™ (2015), presenta
varias practicas y teorias fundamentales sobre la evaluacion del desempefio. Entre ellas, destacan
los siguientes puntos clave:

Primero, subraya que la evaluacion del desempefio debe ser un proceso continuo y
sistematico que abarque a todos los trabajadores de la organizacion. Este enfoque permite medir
la eficacia y eficiencia con la que desempefian sus actividades laborales durante un periodo
determinado.

En segundo lugar, destaca la importancia de que la evaluacion del desempefio se convierta

en una herramienta que contribuya a mejorar la productividad y eficiencia de los empleados. Para
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lograrlo, es crucial que esté enfocada en el logro de objetivos claros y medibles, lo que
proporcionara una guia efectiva para el desarrollo individual y el éxito organizacional.

Un tercer aspecto resaltado en su obra es la necesidad de que la evaluacion del desempefio
sea una practica justa y objetiva. Para lograr esto, se deben considerar tanto los logros
sobresalientes como las areas de mejora de los empleados. Asi, se garantiza una evaluacion
equitativa y realista que impulse el crecimiento profesional y la motivacion.

Finalmente, destaca que la evaluacion del desempefio debe ser una herramienta para el
desarrollo y la capacitacion de los empleados. Esto implica proporcionar retroalimentacion
constructiva que les permita identificar y mejorar sus habilidades y competencias. Al enfocarse en
el crecimiento personal y profesional, la evaluacidn se convierte en un proceso beneficioso para el
empleado y la organizacion en su conjunto.

Considerando estas ideas es posible afirmar que Armstrong y Drucker concuerdan en que
la evaluacién del desempefio es una herramienta para mejorar la productividad y la eficiencia de
los empleados, y enfatiza la necesidad de que la evaluacion del desempefio sea un proceso justo,
objetivo y enfocado en el logro de objetivos claros y medibles.

2.2.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS POR OTROS INVESTIGADORES O
EXPERTOS

Mendivel et al (2020) realiza un analisis exhaustivo de la relacion entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano por competencias, destacando la estrecha
interdependencia entre ambos elementos. Segln sus investigaciones, es crucial contar con un
proceso de evaluacion del personal claramente establecido y socializado dentro de la organizacion.
Esto implica que el proceso de evaluacion debe ser conocido y comprendido por todos los
miembros del equipo, lo que facilita su aplicacién efectiva y garantiza la equidad en la evaluacién
de las competencias de los empleados. Asimismo, un proceso de evaluacion bien definido
promueve la transparencia y la objetividad en la toma de decisiones relacionadas con el
reclutamiento, desarrollo y promocioén del personal.

Por otro lado, Zaffora (2020) destaca que el establecimiento de un sistema de evaluacion
por competencias funcional requiere de un proceso meticuloso. Para ello, es fundamental definir
claramente las competencias necesarias para cada puesto de trabajo y alinearlas con los objetivos
y estrategias de la organizacion. Ademas, se deben establecer criterios de evaluacién claros y

precisos, asi como desarrollar herramientas de evaluacion adecuadas para medir el nivel de
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dominio de cada competencia. Asimismo, se debe garantizar que el proceso de evaluacion sea
continuo Yy se realice de manera periddica, permitiendo la retroalimentacion y la identificacion de
areas de mejora tanto a nivel individual como organizacional.

Desde la perspectiva de Acufia (2022), se resalta el impacto positivo que puede generar el
sistema de evaluacion 360° en las organizaciones. Este tipo de evaluacion involucra a multiples
partes interesadas, como superiores, colegas y subordinados, en la evaluacion del desempefio de
un empleado. Al tener en cuenta diferentes perspectivas, se obtiene una imagen méas completa y
precisa de las fortalezas y &reas de mejora de cada individuo. Ademas, la evaluacion 360°
promueve la alineacion de los objetivos de la empresa al evaluar el desempefio de los empleados
en relacion con dichos objetivos estratégicos. Esta practica fomenta una cultura de
retroalimentacion constante y mejora continua, creando un entorno de trabajo colaborativo y
orientado a resultados.

Considerando los hallazgos de estos investigadores, es posible afirmar que los protocolos
de evaluacion claros son fundamentales para una gestion efectiva del talento humano. Estos
protocolos proporcionan una estructura organizada, establecen criterios objetivos y promueven la
equidad en la evaluacion. Ademas, permiten un mejor desarrollo del talento humano y fomentan
un ambiente laboral colaborativo. Para lograr protocolos claros, estandarizados y objetivos, es
esencial contar con un manual de evaluacion de desempefio que proporcione las pautas y
directrices necesarias. Este manual se convierte en una herramienta valiosa para la gestion del
talento humano, ya que garantiza una evaluacion sistematica y justa, maximizando asi el potencial
de los empleados dentro de la organizacion.

2.2.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Mendivel et al. (2020) indica que la evaluacion por objetivos requiere como instrumentos
de evaluacion la definicidn clara y precisa de los objetivos individuales y organizacionales, asi
como el establecimiento de indicadores de medicion que permitan evaluar el grado de
cumplimiento de dichos objetivos. Estos indicadores pueden ser cuantitativos o cualitativos,
dependiendo de la naturaleza de los objetivos y las metas establecidas. Ademas, se recomienda
utilizar sistemas de seguimiento y retroalimentacion periédica, como reuniones de revision de
desemperio, para evaluar el progreso y realizar ajustes necesarios en el camino hacia el logro de

los objetivos. La evaluacion por objetivos, respaldada por instrumentos adecuados, permite evaluar
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el desempefio de los empleados de manera objetiva y alineada con las metas organizacionales,
fomentando la motivacién y el desarrollo de competencias necesarias para alcanzar el éxito.

De acuerdo con Zaffora (2020), uno de los aspectos fundamentales para el sistema de
evaluacion por competencias es la seleccion adecuada de los instrumentos de medicién. Es
importante utilizar herramientas que sean validas, confiables y pertinentes para evaluar las
competencias requeridas en cada puesto de trabajo. Entre los instrumentos recomendados se
encuentran las entrevistas estructuradas, los cuestionarios de autoevaluacion, las pruebas de
desempefio y las observaciones directas. Estos instrumentos permiten obtener informacion precisa
y objetiva sobre el nivel de dominio de cada competencia, asi como identificar areas de mejora y
fortalezas en los empleados.

Por su parte, Acufia (2022) sefiala que para realizar un andlisis de evaluacion 360°, se
requiere utilizar diferentes instrumentos que permitan recopilar informacion de diversas fuentes.
Algunos de los instrumentos utilizados en este tipo de evaluacion son las encuestas de
retroalimentacion, donde los superiores, colegas y subordinados proporcionan su opinion sobre el
desempefio del empleado; las entrevistas individuales, donde se exploran en mayor profundidad
las competencias y se obtiene informacion cualitativa; y la revision de documentacion relevante,
como informes de proyectos, reportes de desempefio, entre otros. Estos instrumentos
complementarios brindan una vision integral del desempefio del empleado desde diferentes
perspectivas, enriqueciendo el proceso de evaluacion y facilitando la identificacion de areas de
mejora y desarrollo.

2.4 MARCO LEGAL

En Honduras, la gestion del talento humano se rige por el Cddigo Laboral. Este codigo
regula las relaciones entre el capital y el trabajo, estableciendo una base de justicia social para
garantizar los derechos del trabajador. EI Cddigo Laboral contiene varios titulos que abarcan
diferentes aspectos de las relaciones laborales, incluyendo:

e Disposiciones Generales: Este titulo incluye las disposiciones generales del Cddigo

Laboral.

e Contratos de Trabajo: Este titulo cubre las disposiciones relacionadas con los contratos

entre empleadores y empleados, incluyendo las condiciones y duracion del empleo.

e Salarios: Este titulo incluye las disposiciones relacionadas con los salarios, como el

salario minimo, las horas extras y las deducciones.
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e Horas de Trabajo: Este titulo abarca las disposiciones relacionadas con las horas de
trabajo, incluyendo el nimero méximo de horas que un empleado puede trabajar por
dia y por semana.

e Seguridad y Salud Ocupacional: Este titulo incluye las disposiciones relacionadas con
la seguridad y salud ocupacional, incluyendo los deberes y responsabilidades de los
empleadores y empleados.

e Organizaciones Sociales: Este titulo cubre las disposiciones relacionadas con los
sindicatos y otras organizaciones sociales.

e Conflictos Laborales Colectivos: Este titulo incluye las disposiciones relacionadas con
la resolucién de conflictos laborales colectivos.

e Organizacion Administrativa del Trabajo: Este titulo cubre las disposiciones
relacionadas con la organizacion administrativa del trabajo, incluyendo las facultades
y funciones del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

e Jurisdiccion Laboral Especial: Este titulo incluye las disposiciones relacionadas con la
jurisdiccion laboral especial, incluyendo las facultades y funciones de los tribunales
laborales.

El Cddigo Laboral es una importante pieza legislativa que protege los derechos de los
trabajadores en Honduras y regula las relaciones entre empleadores y empleados. Es importante
que los empleadores y empleados estén al tanto de las disposiciones del Cddigo Laboral para
garantizar el cumplimiento de la ley.

Ademaés del Codigo Laboral, existen otras leyes y regulaciones que se aplican a la gestion
del talento humano en Honduras. Por ejemplo, el gobierno ha establecido politicas y planes para
el desarrollo de los recursos humanos en el sector de la salud. Ademas, existen leyes relacionadas
con los riesgos y la seguridad del talento humano en el lugar de trabajo. Es importante que los
empleadores y los empleados estén al tanto de estas leyes y regulaciones para garantizar el
cumplimiento de la ley y promover el desarrollo del talento humano en el lugar de trabajo.
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

Este capitulo proporciona una visién integral de la metodologia utilizada en la

investigacion, abarcando la congruencia metodoldgica, los enfoques y métodos seleccionados, el

disefio de la investigacion, los instrumentos, técnicas y procedimientos aplicados, asi como las

fuentes de informacién utilizadas. Esta metodologia se ha desarrollado con la finalidad de

garantizar la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 1. Matriz metodoldgica

empresa?

sostenible de la
empresa

Titulo Problema Pregunta de Objetivo Variable Variables
investigacion dependiente | independientes

Elaborar un | (Cémo ¢Cudl es el proceso | Analizar el proceso | Proceso de | Métodos de
manual  de | puede actual de evaluacion | actual de evaluacion | evaluacién evaluacion
evaluacion de | mejorarse la | del desempefio del | del desempefio del | del
desempefio gestion del | personal en Equipos | personal en Equipos | desempefio
del personal | talento Industriales y cudles | Industriales y para | del personal | Proceso de
para Equipos | humano en | son sus debilidades? | poder identificar las retroalimentacion
Industriales Equipos debilidades en el i
S.A., basado | Industriales Proceso. Nivel —~  de
en la opinién | para participacién de
del personal | contribuir los empleados
operativo y | con  SU | ;Cudles son las | Identificar las mejores | Practicas y | Aplicabilidad
alta gerencia, | crecimiento | mejores préacticas | practicas y teorias de | teorias  de
con el | sostenible? | para  implementar | evaluacion del | evaluacion | RECUrsos
proposito  de un proceso efectivo | desempefio del | del humanos
establecer un de evaluacion del | personal, y determinar | desempefio Cultura
sistema desempefio del | como se  pueden | del personal | organizacional
integral y personal? aplicar de manera
efectivo que efectiva a la situacion
mejore  la particular de Equipos
eficiencia 'y Industriales.
productividad
de la ¢Qué herramientas | Proponer las | Herramientas | Recursos
organizacion, pueden utilizarse | herramientas mas | para la | financieros
alineando a para mejorar la | adecuadas para | gestion  del Tecnoloaia
los gestion del personal | mejorar la gestion del | personal di 'b(:i]
colaboradores con el fin de | personal en Equipos ISponible
con la visién promover el | Industriales, con el Politicas y
de la crecimiento propdsito de impulsar practicas de la
empresa. sostenible de la | el crecimiento empresa
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

En este estudio, se busca analizar la relacion entre las variables dependientes (y) y las
variables independientes (x) con el objetivo de mejorar la gestion del talento humano en Equipos
Industriales para contribuir a su crecimiento sostenible. Se ha identificado una variable
dependiente y tres variables independientes para cada objetivo planteado.

Las variables independientes seleccionadas para cada conjunto se consideran como las mas
relevantes, ya que se espera que tengan un impacto significativo en la gestion del talento humano.
Al final, el objetivo es identificar estrategias y acciones especificas que permitan mejorar la gestion
del talento humano en Equipos Industriales y, a su vez, promover su crecimiento sostenible.

La relacion entre las diferentes variables se presenta en la figura 1 mostrada a continuacion:

Variable Variable T
dependiente independiente

Y A

Métodos de _| Variedad de
> evaluacion | métodos
Proceso de
evaluacién Proceso de .
del = r o »| Frecuencia
~ retroalimentacién
desempefio
del personal
Nivel de _| Gradode

participacion | participacién

— »| Aplicabilidad > Utilidad
Practicas y
teorias de
evaluacion | e »|Disponibilidad
del humanos
desempefio
del personal
Cultura .
S— >
organizacional ComPIOmES
> G »| Presupuesto
financieros P
Herramientas
ara la ii -
pare > Tt_ecnolt?gla > A bilidad
gestion del disponible
personal
Politicas y
—®| practicas de la »| Flexibilidad

empresa
Figura 1. Diagrama de variables de estudio
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

La presente investigacion tuvo como objetivo principal investigar como optimizar la
gestion del talento humano en Equipos Industriales con el fin de contribuir a su crecimiento
sostenible. La gestion efectiva del talento humano se ha convertido en un factor crucial para el
éxito y la competitividad de las organizaciones en el entorno empresarial actual.

En este contexto, se hizo necesario analizar y comprender las précticas existentes en la
gestion del talento humano en Equipos Industriales, con el proposito de identificar reas de mejora
y oportunidades de optimizacion. Para lograrlo, se utiliz6 la operacionalizacion de variables, un
enfoque que permitira llevar a cabo una investigacion rigurosa y estructurada.

En el cuadro de operacionalizacion de variables presentado a continuacion, se definieron y
describieron las variables dependientes e independientes que serdn evaluadas en el estudio.
Ademas, se establecieron los indicadores correspondientes a cada una de estas variables, los cuales
sirvieron como medidas objetivas para evaluar el estado actual de la gestidn del talento humano
en Equipos Industriales y para identificar las posibles areas de mejora.

La operacionalizacién de variables permitié trasladar el objetivo abstracto de optimizar la
gestion del talento humano a un plano concreto y medible. A través de este enfoque, podremos
obtener informacién valiosa que nos ayudara a desarrollar estrategias efectivas para mejorar la
gestion del talento humano en Equipos Industriales y, en Gltima instancia, contribuir a su
crecimiento sostenible.

A continuacion, se presenta el cuadro de operacionalizacion de variables, el cual establece
las variables dependientes e independientes, asi como los indicadores asociados a cada una de
ellas.

Tabla 2. Operacionalizacién de variables

. Definicion || Definicion ||[Dimension . Item Item
Variable . Indicador .
conceptual || operacional es encuesta || entrevista
técnicas que ||Variedad de A~
. . . ¢Qué , .
se utilizan ||métodos Namero de ” ¢ Cuales son
. o . métodos de )
para medir |lutilizados métodos de . los métodos
. . evaluacion -
. el para evaluar |[Variedad |evaluacion utilizados
Métodos de I - del
s rendimiento |fel de utilizados en ~ |lactualmente
evaluacion N . desempefio
o0 el logro dej|[desempefio |metodos ||la se utilizan  |IP2"@ la
objetivos en ||del personal, organizacion evaluacion
: actualmente
diferentes |como en la del personal?
areas evaluaciones
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. Definicion || Definicion ||[Dimension . item Item
Variable . Indicador .
conceptual || operacional es encuesta || entrevista
(Villalbay ||de organizacion
otros, desemperio, ?
2021). evaluaciones
360 grados,
evaluaciones
por
competencia
s, entre
otros.
Durante su
experiencia
enla
Proceso empresa,
mediante el ¢como
cual se Frecuencia calificaria la
proporciona |lcon la que se claridad y
informacion ||proporciona , . ||efectividad
. . ¢Conque  (dela
y retroalimenta NUmero de frecuencia _
comentarios ||cion sobre el veces al afio || retroalimenta
Proceso de ~ .| [recibe cién que ha
. sobre el desemperio ._||que se brinda . q
cion desempefio ||del personal, retroalimenta acion sobre 1
del personal |jasi como la cion a los o relacion con
para su claridad y empleados. desemperio? su 3
desarrollo y |lefectividad PENO? | desempefio
continua  ||proceso. favor,
(Cordero, proporcione
2022). ejemplos
especificos
si es posible.
Grado en el ||Grado de Porcentaje . En cuanto a
Y Indique en .
cual los participacion de . ; la gestién del
qué medida
empleados |/de los empleados s siente talento
tienen la empleados que reportan |[; humano,
. . . involucrado/ ||, .
Nivel de oportunidad |fen la toma haber tenido .. ||¢siente que
R - Grado de . ay participa
participacion ||de participar||de . .. |loportunidade sus
. participaci en la toma -
de los en latoma |/decisionesy on S para de opiniones y
empleados |/de propuestas participar en decisiones sugerencias
decisiones y |[relacionadas decisiones . son
: relacionadas
aportar con la relacionadas con su valoradas y
ideas en gestion del con la . tomadas en
. it trabajo y las
relacion con |[talento gestion del cuenta por
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. Definicion || Definicion ||[Dimension . item Item
Variable . Indicador .
conceptual || operacional es encuesta || entrevista
la gestion  ||humano, asi talento actividades ||parte de la
del talento |j[como su humano. del equipo |lempresa?
humano percepcion Por favor,
(Cordero, || de que sus proporcione
2022). opiniones ejemplos
son especificos
valoradas y si es posible.
consideradas ¢Enqué
medida se
promueve y
se fomenta la
diversidad e
inclusion en
la gestion del
talento
humano?
¢ Considera
que los
- métodos de
Utilidad .
L evaluacion
percibida de .
- utilizados
Grado en el ||las practicas
. actualmente
cual las y teorias de . . .
A . Porcentaje |¢Considera |json
préacticas y |levaluacion
. de que las adecuados?
teorias de ||del .- , ,
- ~ empleados |jpracticasy ||¢Por qué?
evaluacion ||desempefio ; .
que teoriasde  ||¢Como ha
del por parte de . » .
~ consideran |levaluacion |isido su
desempefio ||los .
o son empleados y | .. que Igs del experiencia
Aplicabilidad Utilidad |jpracticasy ||desempefio ||con las
relevantes y ||su . o
po . teorias de son précticas y
utiles para ||percepcion ” .
los de Ia evaluacion |relevantes |teorias (_1e
, del para su evaluacion
empleados y|relevancia y o .
e desempefio |[trabajo y del
la aplicabilidad P ~
o son Utiles en |desarrollo  ||desempefio
organizacio |de estas . : A
. L su trabajo.  ||profesional? |jen términos
n (Urbina, |practicas en
) de su
2022). su trabajo y .
impacto en
desarrollo
: el desarrollo
profesional. )
profesional y
mejora en su
trabajo?
Recursos Disponibilid||Nivel de Disponibili||Porcentaje  ||,Considera ||¢Como
humanos ady disponibilida ||dad. de puestos dejjque la evalla la
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. Definicion || Definicion ||[Dimension . item Item
Variable . Indicador .
conceptual || operacional es encuesta || entrevista
asignacion (ldy gestion del |lorganizacion |jadecuacion
adecuada de |jasignacion talento cuenta con ||del personal
personal de recursos humano que |[personal alas
capacitado y||humanos se capacitado y (funciones y
competente |[capacitados encuentran |lcompetente |responsabilid
para llevar a|ly ocupados por|lpara la ades de
cabo la competentes personal gestion del ||gestion del
gestion del |jpara la capacitado. |[talento talento
talento gestion del humano? humano?
humano talento ¢, Como se
(Chiavenato ||humano, asi evallay se
, 2020). como la brinda apoyo
adecuacion al desarrollo
del personal de
alas habilidades y
funciones y competencia
responsabilid S necesarias
ades para el
asignadas. crecimiento
profesional
de los
empleados?
¢En qué
Nivel de medida los
Conjunto de ||lcompromiso valores y
valores, de la comportamie
creencias y |jorganizacion Porcentaje ntos
comportami |icon la de promovidos
entos gestion del empleados  ||,Coémo por la
compartidos |talento que perciben |([percibe el  |jorganizacion
que influyen|lhumano, asi un alto nivel |lcompromiso ||se alinean
Cultura en la forma |jcomo la Compromi de de la con la
organizacion |len que se  |lcoherencia 0 compromiso |(jorganizacion||gestion
al gestiona el |lentre los de la con la efectiva del
talento valores y organizacion ||gestion del |talento
humano en |comportamie con la talento humano?
la ntos gestion del  ||humano? ¢Qué
organizacio ||promovidos talento medidas se
n y la gestién humano. estan
(Chiavenato ||efectiva del implementan
, 2020). talento do
humano. actualmente

para
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Variable Definicion || Definicion ||[Dimension Indicador item Item
conceptual || operacional es encuesta || entrevista
identificar y
desarrollar el
potencial de
liderazgo
dentro de la
organizacion
?
Nivel de
Disponibilid||presupuesto
ad de asignado
recursos para la ¢Como
econdmicos |[gestion del Porcentaje evalla la
necesarios |[talento del disponibilida
para llevar ajlhumano y la presupuesto d de recursos
cabo las disponibilida total de la financieros
Recursos P Presupuest L .
financieros practicas de |/d de recursos 0 organizacion |[No aplica  ||para
gestion del |[financieros destinado a implementar
talento necesarios la gestion del practicas y
humano de |para talento programas
manera implementar humano. de desarrollo
efectiva practicas y del talento?
(Chiavenato ||programas
, 2020). de desarrollo
del talento.
Accesibilida ¢Cuenta con
dy las
Disponibilid disponibilida herramientas
ad pacceso d de tecnoldgicas
3 y tecnologia y Porcentaje  |necesarias
) herramientas de parallevara || ~ .
herramienta ¢Qué tan
que empleados |[cabo la
sy ) . frecuenteme
. |[respalden las que tienen  ||gestion del .
tecnologias || " .. nte utiliza
. 2.~ ||practicas de ... llacceso a talento .
Tecnologia |lque faciliten - Accesibilid ) tecnologia
. . . gestion del herramientas |[humano?
disponible ||la gestion ad - e para la
e talento tecnoldgicas ||¢Cuales de >
eficiente del . gestion del
humano, asi para la las
talento . o talento
como el gestion del ||siguientes
humano . humano?
(Villalba y grado de talento herramientas
otros utilizacion y humano. tecnologicas
20215 adopcion de considera
' estas necesarias
tecnologias para
enla implementar
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. Definicion || Definicion ||[Dimension . item Item

Variable . Indicador .

conceptual || operacional es encuesta || entrevista
organizacion se en
Equipos
Industriales
para manejar
el talento de
su equipo de
manera
eficiente?
¢ Considera
que Equipos
Industriales
tiene las
herramientas
tecnoldgicas
necesarias
para manejar
el talento de
su equipo de
manera
eficiente?
¢En qué
medida las
Grado de oliticas
flexibilidad poTiticasy
practicas de
de las .
o Porcentaje la empresa
. politicas y
Conjunto de|" ", . de promueven
practicas de , .
normas, empleados ||Considera |l
la empresa . -
reglamentos en relacion que perciben |jque las crecimiento
y practicas con la que las politicasy ||sostenible
que rigen la estion del politicasy |[précticas de |/del talento
Politicasy  ||gestion del g ... . ||préacticas de ||la empresa (lhumano?

L talento Flexibilida i A
practicas de |talento humano. asi |ld laempresa ||son flexibles ||¢Cual es su
laempresa |humano en COmo Ia’ permiten en relacion |[percepcién

la . . adaptarse a |icon la sobre la
... |lalineacion de . . .
organizacio las gestion del |falineacion
estas .
n oliticas y necesidades |[talento entre los
(Chiavenato poiti cambiantes ||humano? objetivos
practicas con A
, 2020). S del talento individuales
los objetivos
de humano. de los
__ empleados y
crecimiento -
. los objetivos
sostenible. AR
organizacion
ales en
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Definicion || Definicion ||[Dimension Indicador item Item
conceptual || operacional es encuesta || entrevista

términos de
gestion del
talento
humano?
¢Cuales son
los
principales
desafios 0
areas de
mejora
identificados
en el ambito
de la gestion
del talento
humano
dentro de la
organizacion
2

Variable

3.2 ENFOQUE Y METODOS

El presente estudio tuvo como objetivo investigar como optimizar la gestion del talento
humano en Equipos Industriales para contribuir a su crecimiento sostenible. Se llevé a cabo una
investigacion de tipo descriptiva y concluyente, utilizando un enfogue mixto que combind métodos
cualitativos y cuantitativos.

En cuanto al disefio cualitativo, se realizaron entrevistas en profundidad para obtener una
comprension detallada de las percepciones y experiencias de los empleados en relacién con la
gestion del talento humano. Estas entrevistas fueron de naturaleza abierta, permitiendo a los
participantes expresar sus opiniones, sugerencias y experiencias de manera libre. El analisis
cualitativo se centro en identificar patrones, temas y significados dentro de los datos recopilados.

Por otro lado, se empled un disefio cuantitativo a través de una encuesta que utilizé una
escala de Likert para medir la percepcion de los empleados sobre diferentes variables relacionadas
con la gestion del talento humano. Se incluyeron preguntas especificas para cada una de las
variables operacionalizadas en el cuadro. El analisis cuantitativo se enfoco en el procesamiento y

la interpretacion estadistica de los datos recopilados.
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La combinacidén de ambos disefios permitid obtener una vision integral de la gestion del
talento humano en Equipos Industriales, al proporcionar tanto datos cuantitativos como
cualitativos. Los resultados obtenidos se analizaron de manera descriptiva y se buscaron relaciones
y patrones significativos entre las variables estudiadas.

Esta combinacion de disefios concuerda con la definicion del disefio de investigacion mixta
definida por Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2018) sefialando que es un disefio de
investigacion en el que los investigadores recopilan, analizan y combinan datos cuantitativos y
cualitativos en un solo estudio o programa de investigacion multifasica.

En cuanto al enfoque de la investigacion esta es descriptiva y concluyente, se generaron
recomendaciones y estrategias concretas para optimizar la gestion del talento humano en Equipos
Industriales, con el objetivo de contribuir al crecimiento sostenible de la organizacion.

Las investigaciones descriptivas son segun Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2018)
la cual tiene como objetivo principal describir y analizar un fenémeno o situacion de manera
detallada y precisa. Asi mismo, las investigaciones concluyentes segun este autor son el tipo de
investigacion busca llegar a conclusiones firmes y definitivas basadas en los datos recopilados.
3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

3.3.1 POBLACION

La poblacion de investigacion para este estudio se dividio en dos grupos, tal como se
describe a continuacion:

1. Personal Operativo: Este grupo estd compuesto por todos los empleados que forman
parte de los Equipos Industriales en estudio, cuyo total es de 247 empleados. Son aquellos que
desempefian labores operativas o del dia a dia dentro de la organizacion. La encuesta cuantitativa
se aplicara a esta poblacidn, con el objetivo de recopilar datos sobre su percepcion en relacion con
la gestion del talento humano. La seleccion de los participantes sera de manera aleatoria
aplicandola desde la oficina principal de Tegucigalpa y de ser necesario se realizaran llamadas a
otras sucursales para poder completar el total de la muestra estimada.

2. Area Directiva: Este grupo se compone de personas que ocupan cargos de direccion o
liderazgo en la organizacion, de los cuales son en total 15 personas. Para este estudio, se realizaran
entrevistas en profundidad con tres personas seleccionadas a conveniencia, segun el cargo y
disposicién de tiempo de las mismas, donde los cargos de mayor importancia y relacion de la

investigacion son RR. HH., Operaciones y Gerencia General, siendo estos el grupo de
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participantes. Estas personas poseen experiencia y conocimientos relevantes en la gestion del
talento humano. A través de las entrevistas cualitativas, se buscd obtener una comprension mas
detallada de la perspectiva de los lideres y su vision sobre la optimizacion de la gestion del talento
humano en los Equipos Industriales.
3.3.2 MUESTRA

Al haber dos grupos distintos a investigar, la muestra se calculé de manera independiente
para cada uno, para el caso del personal operativo se considera el clculo de la muestra de una
poblacion finita, mientras que para el area directiva se considera a conveniencia.

El calculo de la muestra para el personal operativo se detalla a continuacion:

Dadas estas condiciones se puede aplicar la formula de la muestra para un universo finito
(Urbina, 2022), siendo esta la siguiente:

NZ2 xp*q

- E2(N—1)+Z%2xp=xq

Donde: Z = valor de confianza

n

p = probabilidades a favor

g = probabilidades en contra

E = error muestral

N = la poblacion

Para el céalculo de la muestra se busca lograr un margen de error del 5% y una confiabilidad

de 95% lo que corresponde a 1.96 segun la tabla de distribucion normal. Ademas, se considera que
las probabilidades que una persona tenga una buena o mala sobre la gestion del talento humano
son de 50%, es decir, un p y q igual a 0.5; mientras que la poblacion se definié anteriormente
siendo 247 empleados. Por lo que el tamafio de la muestra seria:

_ 247 * 1.962 % 0.5 0.5
©0.052(247 — 1) +1.962 % 0.5 % 0.5

El total de la muestra para el personal operativo es de 151. Mientras que, para el personal

= 150.5 = 151 encuestas

n

directivo, como se indicé anteriormente sera Unicamente a tres personas del total de la poblacion,
ya que resulta dificil coordinar los tiempos de las personas, asi como utilizar a aquellos que tienen

mayor relacion con la investigacion.
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3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

Se emplearon dos técnicas de muestreo diferentes para seleccionar los participantes de la
investigacion. Para el personal operativo, se utilizd un enfoque de muestreo aleatorio simple,
donde se seleccionaron aleatoriamente a 151 empleados para participar en la encuesta. Esta técnica
aseguré que cada miembro de la poblacion operativa tuviera la misma probabilidad de ser
seleccionado, lo que permitio obtener una muestra representativa de esta poblacion.

En cuanto al personal directivo, se opt6 por utilizar la técnica de muestreo a conveniencia.
En este caso, se seleccionaron intencionalmente a tres personas del area directiva para ser
entrevistadas. La eleccidn de estos participantes se basé en su experiencia y conocimientos en la
gestion del talento humano, lo que proporciond perspectivas valiosas desde el liderazgo de la
organizacion.

3.4 INSTRUMENTOS, TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICAS

En este estudio se utilizaron dos técnicas de recoleccion de datos: la encuesta y la entrevista.

La encuesta (ver anexo 1) se aplicd de manera hibrida, utilizando tanto métodos
presenciales como digitales. Esta combinacién permitié obtener los datos de manera répida y
eficiente. La parte presencial de la encuesta se llevd a cabo en un lugar fisico, donde se
distribuyeron cuestionarios impresos y se recopilaron las respuestas de los participantes en el
momento. Por otro lado, la parte digital de la encuesta se realizé a través de plataformas en linea,
como formularios electrénicos, donde los participantes podian completar la encuesta de manera
remota. Esta estrategia de aplicacion hibrida ayudé a maximizar la participacion y facilito la
recopilacion de datos de una manera conveniente para los participantes.

En cuanto a la entrevista realizada (ver anexo 2), se optd por llevarla a cabo de manera
directa con cada uno de los involucrados. Esta eleccidn se basé en el hecho de que se trataba de un
grupo pequefio, lo cual facilité la recopilacion de informacion. Ademas, se encontrd que esta forma
de entrevista permitié obtener datos complementarios de gran importancia para la investigacion,
los cuales no se cubrieron por completo con las preguntas planteadas inicialmente. Mediante esta
metodologia de entrevista directa, se logré profundizar en los aspectos relevantes relacionados con
la gestion del talento humano en Equipos Industriales. Los participantes tuvieron la oportunidad
de compartir sus perspectivas, experiencias y sugerencias, lo que enriquecio significativamente el

proceso de investigacion.
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3.4.2 INSTRUMENTOS

El cuestionario para la encuesta constd de 9 preguntas disefiadas para medir diferentes
indicadores utilizando la escala de Likert. Estas preguntas permitieron evaluar la percepcion de los
encuestados sobre aspectos clave de la gestion del talento humano. Ademas, se incluyeron 4
preguntas demograficas con el objetivo de definir el perfil de los participantes. Es importante
destacar que se mantuvo el anonimato en la medida de lo posible para garantizar la
confidencialidad de las respuestas.

Por otro lado, la entrevista consistio en 9 preguntas abiertas. En esta parte del estudio, se
buscd obtener una vision mas detallada y enriquecedora de la gestion del talento humano. Estas
preguntas permitieron a los entrevistados compartir sus experiencias, opiniones y sugerencias de
manera abierta y libre. Ademas de responder a las preguntas, se detallé el perfil de los entrevistados
para contextualizar y comprender mejor sus respuestas.

Tanto la encuesta como la entrevista fueron valiosas para nuestro estudio, ya que nos
proporcionaron diferentes perspectivas y profundidad en el analisis de la gestion del talento
humano en nuestra organizacion.

Previo a la aplicacion de los instrumentos se valido con el apoyo de dos expertos en el
tema, siendo estos la master Vianney Patricia Villalta Rivera y el master Héctor Rolando Fonseca
Turcios, quienes analizaron la redaccion y forma de las preguntas dando sus observaciones y
posterior visto bueno para la aplicacion de la prueba piloto.

Es importante resaltar que previo a la aplicacion de la encuesta a la totalidad de la muestra
se procedio a realizar una validacion estadistica del instrumento, para la cual se utilizé el software
SPSS, dando como resultado un resultado de 0.901 en el alfa de Cronbach lo cual fue considerado
como satisfactorio segln los estandares establecidos, a continuacion, se muestra la tabla del
resultado del programa.

Tabla 3. VValidacién estadistica del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

& La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,901 9
Nota: Generado por SPSS
3.4.3 PROCEDIMIENTOS

La recopilacion de datos en este estudio se llevo a cabo mediante dos métodos distintos.

Para la encuesta, se utiliz6 la plataforma de Google Forms como herramienta principal de
recoleccion de datos. Esta eleccion se debi6 a su facilidad de uso, accesibilidad y capacidad para
gestionar grandes voliumenes de respuestas. La encuesta se aplic6 de manera digital
exclusivamente gracias a la facilidad para la recoleccién de la informacion. Esto nos permitié
recopilar los datos de manera répida y eficiente, adaptandonos a las preferencias y disponibilidad
de los participantes.

Por otro lado, la eleccidn de realizar la entrevista de manera directa con el personal
seleccionado permitio establecer una comunicacion directa y personalizada. Esta forma de
entrevista facilitd el intercambio de ideas, opiniones y experiencias entre el investigador y los
participantes, lo que enriquecio significativamente la calidad de los datos obtenidos.

Es importante destacar que la encuesta se llevd a cabo respetando la confidencialidad v el
anonimato de los participantes, dado que no se solicito ningun tipo de informacion que permitiera
identificar a la persona que apoy6 con la informacién. En cuanto a la entrevista fue via teléfono
debido a la disponibilidad de tiempo tanto de la investigadora como de los entrevistados, es
conversacion fue sintetizada a medida se iban contestando las preguntas.

3.5 FUENTES DE INFORMACION
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

En este estudio, se utilizaron diferentes fuentes de informacion primaria para recopilar
datos relevantes y obtener una comprension mas profunda de la gestion del talento humano en la
organizacion. La observacion proporciono informacion directa y objetiva sobre las practicas y
comportamientos, la encuesta recopil6 datos cuantitativos sobre la percepcion de los empleados y
la entrevista brindé informacion cualitativa en profundidad. Estas fuentes de informacién se
complementaron entre si, permitiendo un analisis exhaustivo y respaldando las conclusiones y

recomendaciones del estudio.
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3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS
En este estudio, se utilizaron diversas fuentes secundarias, como libros, informes, tesis de
postgrado, estadisticas y bases de datos, para respaldar y enriquecer la investigacion sobre la
gestion del talento humano. Estas fuentes proporcionaron informacién tedrica, datos, analisis y
perspectivas previas sobre temas especificos relacionados con la gestion del talento humano,
contribuyendo a la fundamentacion y contextualizacion del estudio. La combinacion de fuentes
primarias y secundarias permitié obtener una vision amplia y respaldar los hallazgos y

conclusiones del estudio.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS
4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Se programd realizar un censo de la poblacion objeto de estudio de la cual se obtuvo una
tasa de respuesta inicialmente del 20% esto considerando que Unicamente se solicito el apoyo de
manera virtual, por lo que para cumplir con los tiempos establecidos para la recoleccion de la
informacion se procedid a visitar las instalaciones de la empresa para el levantamiento de la
informacidn necesaria cumpliendo con el tamafio de la muestra calculado. En cuanto a la entrevista
se desarrollo de manera presencial aprovechando la visita para el levantamiento de la informacién
de la encuesta.

El tiempo de recoleccion de la informacion fue de 4 dias en total, donde se pudieron
observar algunas reacciones que permitieron complementar el analisis de manera mas apegada a
la realidad, ya que estas fueron las que orientaron el andlisis general de los resultados obtenidos.
4.2 ENCUESTA

4.2.1 RESULTADOS DE LA ENCUESTA

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en |la
organizacion?

46%

I< = a. Menos de 1 afio

= b.De 1a 3 afos

c. De 4 a6 afios

. d. Mas de 6 afios

Figura 2. Resultados a pregunta 1 datos demograficos

Segun la informacion recolectada, el tiempo promedio que los empleados han estado
trabajando en su organizacién se distribuye de la siguiente manera:

Menos de 1 afio: 18% de los empleados.

De 1 a 3 afios: 12% de los empleados.

De 4 a 6 afios: 24% de los empleados.
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Més de 6 afios: 46% de los empleados.

Esto indica que la mayoria de los empleados (46%) han estado trabajando en la
organizacion durante mas de 6 afios, lo que sugiere una alta retencién de personal. Ademas, se
observa una distribucién equilibrada en términos de antigiiedad, ya que aproximadamente la mitad

de los empleados han estado trabajando en la organizacién durante 4 afios 0 mas.

2. éCual es su nivel de experiencia en el drea en
la que te desempefias actualmente?

' = a. Principiante (menos de 2
afios de experiencia)

= b. Intermedio (de 2 a 5 afios
de experiencia)

59%

c. Avanzado (mas de 5 afios
de experiencia)

Figura 3. Resultados a pregunta 2 datos demogréaficos

De acuerdo con los datos recolectados, el nivel de experiencia de los empleados en el area
en la que se desempefian actualmente se distribuye de la siguiente manera:

Principiante (menos de 2 afios de experiencia): 12% de los empleados.

Intermedio (de 2 a 5 afios de experiencia): 29% de los empleados.

Avanzado (més de 5 afios de experiencia): 59% de los empleados.

Estos nuameros sugieren que la mayoria de los empleados (59%) tienen una amplia
experiencia en el area en la que se desempefian, lo que indica un nivel de especializacion y
conocimientos avanzados. Por otro lado, un 12% de los empleados son considerados principiantes,
lo que indica que la organizacién también ha proporcionado oportunidades para contratar y
desarrollar talento nuevo en el campo.

La distribucion equilibrada entre los niveles intermedios y avanzados de experiencia
sugiere que la organizacion ha logrado mantener una fuerza laboral experimentada y diversa en

términos de conocimientos y habilidades. Esto puede ser beneficioso para la colaboracion y el
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intercambio de ideas, asi como para garantizar la continuidad y el crecimiento en el area en

cuestion.

3. éEn qué departamento o area se encuentras
actualmente?

6% = a. Recursos Humanos

= b. Operaciones

7% M— ‘
= c. Ventas y Marketing
16%
d. Finanzas
~ = e. Tecnologia de la
Informacién

= f. Almacén

Figura 4. Resultados a pregunta 3 datos demogréficos

Segun los datos recolectados, la distribucion de los empleados en diferentes departamentos
0 areas de la organizacion es la siguiente:

Recursos Humanos: 21% de los empleados.

Operaciones: 20% de los empleados.

Ventas y Marketing: 17% de los empleados.

Finanzas: 16% de los empleados.

Tecnologia de la Informacion: 7% de los empleados.

Almaceén: 15% de los empleados.

Contabilidad: 6% de los empleados.

Estos nimeros reflejan la estructura organizativa y las areas de enfoque de la organizacion.
Los departamentos de Recursos Humanos, Operaciones y Ventas y Marketing tienen una presencia
significativa, lo que indica la importancia que se les da en términos de gestién de personal,
operaciones comerciales y actividades de marketing.

Los departamentos de Finanzas, Tecnologia de la Informacién, Almacén y Contabilidad

también tienen representacion en la organizacién, aunque en menor medida. Esto indica que estos
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departamentos desempefian un papel importante en el soporte y la gestién de las funciones

financieras, tecnologicas, logisticas y contables de la organizacion.

4. ¢Cual es su nivel jerarquico en la organizacion?

7% 3% 1%

= a. Personal operativo (nivel
de base)

= b. Supervisor o Jefe de
Equipo

= c. Gerente o Director de
Departamento

d. Miembro del Equipo
Directivo (alta direccién)

Figura 5. Resultados a pregunta 4 datos demogréficos

De acuerdo con la informacion recolectada, la distribucion del nivel jerarquico de los
empleados en la organizacion es la siguiente:

Personal operativo (nivel de base): 89% de los empleados.

Supervisor o jefe de Equipo: 7% de los empleados.

Gerente o director de Departamento: 3% de los empleados.

Miembro del Equipo Directivo (alta direccién): 1% de los empleados.

Estos datos indican que la mayoria de los empleados (89%) ocupan posiciones de nivel de
base, lo que implica que se encuentran en roles operativos y desempefian tareas especificas dentro
de la organizacion. Estos empleados suelen ser responsables de las operaciones diarias y la
ejecucidn de tareas rutinarias.

Un 7% de los empleados se encuentran en roles de supervision o jefatura de equipo, lo que
implica que tienen responsabilidades adicionales de liderazgo y supervision de un grupo de
empleados.

Un 3% de los empleados ocupan roles de gerentes o directores de departamento, lo que
sugiere que tienen responsabilidades mas amplias en la gestion de un departamento o area

especifica de la organizacion.
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Finalmente, solo el 1% de los empleados son miembros del equipo directivo, lo que indica

que tienen un papel estratégico y de toma de decisiones en la alta direccion de la organizacion.

1. ¢Qué métodos de evaluacidon del desempeiio
se utilizan actualmente en la organizaciéon?

6% 0%

= a. Evaluacion basada en
competencias
= b. Evaluacién 360 grados

= c. Objetivos y resultados

d. Ninguna

Figura 6. Resultados a pregunta 1 cuerpo de la encuesta

Los datos revelan que la organizacién utiliza principalmente el método de evaluacion del
desempefio basado en objetivos y resultados, con el 76% de los empleados siendo evaluados de
esta manera. Solo un pequefio porcentaje (6%) indica que se utiliza la evaluacion basada en
competencias, mientras que no se utiliza el método de evaluacion 360 grados segun los datos
proporcionados. Es importante destacar que un 18% de los empleados sefiala que no se utiliza
ningun método de evaluacion del desempefio en la organizacién. Esta informacion sugiere una
falta de estructura o enfoque formal en la evaluacion y gestion del desempefio en esa parte de la
organizacion.
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2. ¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacion
sobre su desempeno?

6%

= a. Nunca

= b. Raramente

= ¢. Ocasionalmente
d. Frecuentemente

= e. Siempre

Figura 7. Resultados a pregunta 2 cuerpo de la encuesta

La informacion revela que la mayoria de los empleados (36%) reciben retroalimentacién
sobre su desempefio con frecuencia, lo que indica que la organizacion tiene practicas establecidas
para proporcionar comentarios regulares y constructivos. Sin embargo, un porcentaje significativo
de empleados indica que reciben retroalimentacion de manera ocasional (30%), raramente (17%),
o nunca (11%). Esto sugiere que hay oportunidades para mejorar la consistencia y la frecuencia de
la retroalimentacidn en la organizacion, lo cual es importante para el desarrollo y la motivacion de

los empleados.

3. Indique en qué medida se siente involucrado/a
y participa en la toma de decisiones relacionadas
con su trabajo y las actividades del equipo

5% 1%

" = 3. Muy bajo

= b. Bajo
= c. Moderado
d. Alto

= e. Muy alto

Figura 8. Resultados a pregunta 3 cuerpo de la encuesta
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Los datos indican que la mayoria de los empleados (42%) se siente altamente involucrada
y participa en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo y las actividades del equipo. Un
40% indica un nivel de participacién moderado, mientras que un porcentaje menor se siente bajo
(12%) o muy bajo (1%) en términos de involucramiento. Estos resultados sugieren que la
organizacion valora la participacion activa de los empleados en la toma de decisiones, aunque hay
espacio para mejorar la participacion de algunos empleados y garantizar que todos tengan la

oportunidad de contribuir y tener influencia en las decisiones que afectan su trabajo.

4. iConsidera que las evaluaciones de
desempeno y las formas en las que se miden son
utiles para mejorar su trabajo y desarrollo
rofesional?
1% P

1%

" = a. Totalmente en desacuerdo
42%

b. En desacuerdo

c. Neutro
34%
d. De acuerdo

~ = e. Totalmente de acuerdo

Figura 9. Resultados a pregunta 4 cuerpo de la encuesta

Los resultados muestran que la percepcion de los empleados sobre la utilidad de las
evaluaciones de desempefio y las formas en que se miden es variada. Un porcentaje significativo
(42%) se mantiene en una posicion neutral, lo que sugiere una falta de consenso en cuanto a su
efectividad. Sin embargo, un 34% esta de acuerdo en que las evaluaciones de desempefio y las
formas de medicion son utiles para mejorar su trabajo y desarrollo profesional. Ademas, un 22%
estd totalmente de acuerdo con esta afirmacion, lo que indica que consideran que estas
evaluaciones son valiosas para su crecimiento y progreso profesional. Sin embargo, es importante
abordar la opinion de aquellos que estan en desacuerdo o totalmente en desacuerdo (2%), ya que
puede haber preocupaciones o areas de mejora en la implementacion de las evaluaciones de

desemperio para que sean consideradas efectivas y beneficiosas para todos los empleados.
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5. éConsidera que la organizacidn cuenta con
personal capacitado y competente para realizar
las labores del area de recursos humanos?

1%

"/ = 3. Totalmente en desacuerdo
(o)
24/’ = b. En desacuerdo

c. Neutro
42%

d. De acuerdo

= e. Totalmente de acuerdo

Figura 10. Resultados a pregunta 5 cuerpo de la encuesta

De acuerdo a los resultados se observa que la percepcion de los empleados sobre la
capacitacion y competencia del personal del area de recursos humanos es en su mayoria positiva.
Un 42% de los empleados esta de acuerdo en que la organizacion cuenta con personal capacitado
y competente para realizar las labores del area de recursos humanos, y un 24% esté totalmente de
acuerdo con esta afirmacion. Sin embargo, es importante tener en cuenta que un 9% de los
empleados esta totalmente en desacuerdo y un 1% esta en desacuerdo, lo que indica que existe una
proporcion minoritaria de empleados que no considera que el personal de recursos humanos esté
debidamente capacitado y competente. Estos resultados sugieren la importancia de abordar las
preocupaciones y asegurar que el personal de recursos humanos cuente con las habilidades
necesarias para cumplir eficazmente con sus responsabilidades y brindar un soporte adecuado a

los empleados.
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6. ¢CoOmo percibe el compromiso de la
organizacion en potenciar y aprovechar el talento
de su equipo?

2% 4%
" = a. Muy bajo
= b. Bajo
30% 46% c. Neutro
d. Alto
= e. Muy alto

-

Figura 11. Resultados a pregunta 6 cuerpo de la encuesta

Los datos indican que la percepcion del compromiso de la organizacion en potenciar y
aprovechar el talento del equipo varia. La mayoria de los empleados (46%) se mantiene en una
posicion neutral, lo que sugiere una falta de consenso en cuanto al nivel de compromiso de la
organizacion en este aspecto. Sin embargo, un porcentaje considerable de empleados (30%)
percibe un nivel alto de compromiso por parte de la organizacién, indicando que se brindan
esfuerzos para desarrollar y aprovechar el talento existente. Ademas, un 18% considera que el
compromiso de la organizacién en este aspecto es muy alto, lo que indica una percepcion positiva
y fuerte confianza en que se valoran y se aprovechan las habilidades y capacidades del equipo. Por
otro lado, un pequefio porcentaje (3% y 4%) considera que el compromiso de la organizacion es
muy bajo o bajo, respectivamente, lo que puede sugerir la necesidad de una mayor atencién y

acciones para fortalecer el enfoque en el desarrollo del talento del equipo.
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7. éCuales de las siguientes herramientas
tecnoldgicas es utilizada en Equipos Industriales
para manejar el talento de su equipo de manera

eficiente?
100
80
60
40
20
O - [ —
a. Sistemas deb. Software dec. Plataformas d. e. Sistemas de f. Ninguno
gestion del  gestion de de Comunicacion gestion del
talento (TMS)  recursos aprendizaje y colaboracion desempefio
humanos en linea en linea

(HRMS)

Figura 12. Resultados a pregunta 7 cuerpo de la encuesta

Segun los encuestados se muestra que en Equipos Industriales se utilizan diferentes
herramientas tecnologicas para manejar el talento de manera eficiente. Las herramientas mas
utilizadas son la comunicacion y colaboracion en linea, que es utilizada por 79 encuestados.
Ademas, se utilizan plataformas de aprendizaje en linea y sistemas de gestion del desempefio, con
una frecuencia de 59 cada una. Un total de 10 encuestados utiliza sistemas de gestion del talento
(TMS), mientras que solo 1 encuestado utiliza software de gestion de recursos humanos (HRMS).
Sin embargo, se observa que un pequefio nimero de encuestados (2) indica que no utilizan ninguna
de estas herramientas tecnoldgicas en Equipos Industriales. Estos resultados indican que la
organizacion ha implementado diversas herramientas tecnoldgicas para mejorar la gestion del
talento, con un enfoque particular en la comunicacion, el aprendizaje en linea y la gestion del

desempefio.
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8. éCuales de las siguientes herramientas
tecnolégicas considera necesarias para
implementarse en Equipos Industriales para
manejar el talento de su equipo de manera
eficiente?

100
80

60
2 l
20 . -
o -

a.Sistemas de  b. Software de c. Plataformas de d. Comunicacién e. Sistemas de
gestion del gestion de aprendizaje en y colaboracion gestion del
talento (TMS) recursos linea en linea desempefio
humanos (HRMS)

Figura 13. Resultados a pregunta 8 cuerpo de la encuesta

Segun los encuestados las herramientas tecnoldgicas consideradas necesarias para
implementar en Equipos Industriales y gestionar el talento de manera eficiente. La herramienta
maés frecuentemente mencionada es el sistema de gestion del talento (TMS), con una frecuencia de
77. Esto indica que la organizacion reconoce la importancia de contar con un sistema especializado
para gestionar y desarrollar el talento de su equipo. Ademas, se destaca la necesidad de plataformas
de aprendizaje en linea, mencionadas por 62 encuestados, lo que sugiere la importancia de la
formacién continua y el desarrollo de habilidades a traves de recursos digitales. El software de
gestion de recursos humanos (HRMS) es mencionado por 39 encuestados, evidenciando la
relevancia de contar con herramientas eficientes para la gestion de los recursos humanos. Por otro
lado, la comunicacion y colaboracién en linea son mencionadas por 31 encuestados, mientras que
los sistemas de gestion del desempefio son considerados necesarios por 23 encuestados. En
resumen, estos resultados destacan la importancia de las herramientas tecnoldgicas para gestionar
el talento de manera eficiente en Equipos Industriales, enfocandose en la gestion del talento, la

formacion en linea y la gestion de recursos humanos.
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9. é¢Considera que Equipos Industriales tiene las
herramientas tecnoldgicas necesarias para
manejar el talento de su equipo de manera

eficiente?

6% 179

<" = a. Totalmente en desacuerdo
11%

= b. En desacuerdo

c. Neutro
0
53/) d. De acuerdo

= e. Totalmente de acuerdo

Figura 14. Resultados a pregunta 9 cuerpo de la encuesta

De acuerdo a los resultados se muestra que la percepcion de los empleados sobre si Equipos
Industriales cuenta con las herramientas tecnoldgicas necesarias para manejar el talento de manera
eficiente es en su mayoria positiva. Un 53% de los empleados esta de acuerdo en que la
organizacion tiene las herramientas tecnoldgicas necesarias, y un 18% esté totalmente de acuerdo
con esta afirmacion. Esto indica que una mayoria significativa de empleados considera que la
organizacion cuenta con las herramientas adecuadas para gestionar eficientemente el talento. Sin
embargo, un porcentaje minoritario de empleados (6% y 12%) esta en total desacuerdo o en
desacuerdo, respectivamente, lo que puede sugerir la existencia de areas de mejora o necesidades
no satisfechas en términos de herramientas tecnoldgicas para el manejo del talento. En general,
estos resultados destacan una percepcion mayoritariamente positiva sobre las herramientas
tecnoldgicas existentes en la organizacion, aunque es importante considerar y abordar las

inquietudes de aquellos que no estan completamente satisfechos.

44



10. ¢Considera que la empresa tiene reglas
flexibles cuando se trata de aprovechary
potenciar el talento de su equipo?

0%
0%
‘ 29% = 3. Totalmente inflexibles
b. Inflexibles
c. Neutro
59% d. Flexibles

= e. Totalmente flexibles

Figura 15. Resultados a pregunta 10 cuerpo de la encuesta

Segun los resultados de la encuesta la mayoria de los empleados perciben que la empresa
tiene reglas flexibles cuando se trata de aprovechar y potenciar el talento de su equipo. Un 59% de
los empleados considera que las reglas de la empresa son flexibles en este aspecto, y un 12% esté
totalmente de acuerdo con esta afirmacion. Esto indica que la organizacion brinda cierta libertad
y flexibilidad para aprovechar y desarrollar el talento de manera individualizada. Mientras tanto,
un 29% de los empleados se mantiene en una posicion neutral, lo que sugiere que existe una
diversidad de opiniones y experiencias en cuanto a la flexibilidad de las reglas de la empresa en
relacion al talento. Sin embargo, es notable que no hay empleados que consideren que las reglas
son totalmente inflexibles o inflexibles, lo que indica una percepcion general de flexibilidad en
este aspecto. En general, estos resultados sugieren que la empresa ha adoptado un enfoque flexible
en el manejo del talento, lo que puede fomentar la creatividad, el crecimiento y la satisfaccion de
los empleados.

4.2.2 ANALISIS GENERAL

En base a las respuestas obtenidas, se puede realizar un analisis general de los resultados
en relacion al manejo del talento en Equipos Industriales.

En cuanto a la antigtiedad de los empleados en la organizacion, se observa que la mayoria
(46%) ha trabajado mas de 6 afios, lo que sugiere una cierta estabilidad y experiencia en el equipo.
En términos de nivel de experiencia, un porcentaje significativo (59%) se considera en un nivel

avanzado, con mas de 5 afios de experiencia en el area en la que se desempefian actualmente.
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En relacion a los departamentos o areas de trabajo, se observa una distribucién
relativamente equitativa, siendo los departamentos de Recursos Humanos (21%), Operaciones
(20%) y Ventas y Marketing (17%) los més representados.

En cuanto a los niveles jerarquicos, la mayoria de los empleados (89%) se encuentra en el
nivel de personal operativo de base, seguido de supervisores o jefes de equipo (7%) y un menor
porcentaje en roles gerenciales y de alta direccion.

Respecto a las evaluaciones de desempefio, se destaca que la evaluacion basada en
objetivos y resultados es la metodologia mas utilizada (76%), seguida de la evaluacion basada en
competencias (6%). Sin embargo, un 18% de los empleados indican que no se realiza ninguna
evaluacion.

En cuanto a la retroalimentacion sobre el desempefio, se observa que una mayoria (36%)
recibe retroalimentacién con frecuencia, seguida de aquellos que la reciben ocasionalmente (30%).

En términos de participacion en la toma de decisiones relacionadas con el trabajo y las
actividades del equipo, se evidencia que un porcentaje considerable de empleados (42%) se siente
alto o muy alto en involucramiento y participacion, mientras que un porcentaje menor (13%) se
siente bajo o muy bajo.

En relacion a la utilidad de las evaluaciones de desempefio, la mayoria de los empleados
(56%) estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que estas evaluaciones y sus formas de
medicidn son Utiles para mejorar su trabajo y desarrollo profesional.

En cuanto a la percepcion del talento del equipo, se destaca que la mayoria (66%) considera
que la organizacion cuenta con personal capacitado y competente para realizar las labores del area
de recursos humanos.

En cuanto al compromiso de la organizacion en potenciar y aprovechar el talento, se
observa una distribucion equitativa, con un porcentaje considerable (30%) considerando el
compromiso alto o muy alto, y otro porcentaje similar (29%) manteniéndose en una posicion
neutral.

En relacion a las herramientas tecnoldgicas utilizadas, se destaca el uso generalizado de
comunicacion y colaboracion en linea (79%), seguido de plataformas de aprendizaje en linea y
sistemas de gestidn del desempefio (59%). Sin embargo, el uso de sistemas de gestién del talento

(TMS) y software de gestion de recursos humanos (HRMS) es menos frecuente.
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En cuanto a la percepcién de contar con las herramientas tecnoldgicas necesarias para
gestionar el talento de manera eficiente, la mayoria de los empleados (71%) esta de acuerdo o
totalmente de acuerdo en que la empresa tiene dichas herramientas.

Finalmente, en cuanto a la flexibilidad de las reglas para aprovechar y potenciar el talento,
la mayoria de los empleados (71%) considera que la empresa tiene reglas flexibles o totalmente
flexibles en este aspecto.

Considerando estos datos existen varios elementos que respaldan la necesidad de contar
con un manual de evaluacion de desempefio del personal para mejorar la gestion de recursos
humanos en Equipos Industriales.

En primer lugar, se observa que la mayoria de los empleados perciben las evaluaciones de
desempefio como Utiles para mejorar su trabajo y desarrollo profesional. Esto indica que existe un
reconocimiento de la importancia de estas evaluaciones como herramienta para el crecimiento y la
mejora continua.

Ademas, aunque la mayoria de los empleados reciben retroalimentacion sobre su
desempefio, hay un porcentaje significativo que la recibe ocasionalmente o raramente. Un manual
de evaluacion de desempefio bien estructurado y definido proporcionaria una guia clara y
consistente para los gerentes y supervisores al proporcionar retroalimentacion regular y
significativa a los empleados.

Asimismo, la implementacién de un manual de evaluacion de desempefio permitiria
establecer criterios y estandares objetivos para medir el desempefio de los empleados. Esto
ayudaria a garantizar una evaluacion justa y equitativa, evitando sesgos o favoritismos en el
proceso de evaluacion.

Adicionalmente, el manual de evaluacion de desempefio proporcionaria a los empleados
una comprension clara de las expectativas y metas de la organizacion, asi como de los criterios
utilizados para evaluar su desempefio. Esto promoveria la transparencia y la alineacién de objetivos
entre la organizacion y los empleados, permitiendo un enfoque mas efectivo en el desarrollo del
talento y la mejora del rendimiento individual y colectivo.

4.3 ENTREVISTA

El formato de la entrevista se encuentra adjunto en el Anexo 2. Dicho formato consta de

un cuestionario que incluye 15 preguntas abiertas. Para recopilar las respuestas, se entrevisté a tres

directivos clave de la empresa: el Gerente de Recursos Humanos, el Gerente de Operaciones y el
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Gerente de Finanzas. Estos directivos fueron seleccionados por su disponibilidad de tiempo y su
relevancia en relacion al tema de investigacion.

A continuacion, se presenta un analisis comparativo de las opiniones recolectadas durante
la entrevista, mientras que la transcripcion se muestra en el anexo 3.

Se identifican siete puntos principales en la entrevista sobre los cuales profundizan en
mayor medida los gerentes involucrados, siendo estos: 1. evaluacion del desempefio centrada en
el cumplimiento de metas, 2. falta de retroalimentacion efectiva, 3. escasa participacion en la toma
de decisiones, 4. limitaciones en el desarrollo profesional, 5. falta de alineacion entre los objetivos
individuales y organizacionales, 6. insuficiente inversion en el desarrollo del talento, 7. baja
utilizacion de tecnologia. Donde la opinion de los gerentes es la siguiente:

1. Evaluacién del desempefio centrada en el cumplimiento de metas: Los gerentes
coinciden en que la evaluacion del desempefio se enfoca principalmente en el logro de metas y
objetivos predefinidos. Esto puede limitar la evaluacidn de habilidades y competencias necesarias
para una gestion efectiva del talento humano. Se sugiere que se deberia considerar una evaluacion
mas integral que incluya aspectos como habilidades blandas, competencias interpersonales y
potencial de crecimiento y desarrollo de los empleados.

2. Falta de retroalimentacion efectiva: Todos los gerentes mencionan que la
retroalimentacion recibida se ha centrado principalmente en el logro de objetivos y ha carecido de
detalles especificos sobre areas de mejora y oportunidades de crecimiento. Esto indica la necesidad
de una retroalimentacion mas detallada y regular durante todo el afio para mantener un seguimiento
cercano del desempefio y brindar oportunidades de mejora continua.

3. Escasa participacién en la toma de decisiones: Solo el Gerente de Recursos Humanos
menciona que la participacion en la toma de decisiones es limitada. Esto puede indicar una falta
de involucramiento de los empleados en decisiones clave relacionadas con la gestion del talento
humano. Se sugiere fomentar una mayor participacién y empoderamiento de los empleados en la
toma de decisiones para promover un ambiente de trabajo mas colaborativo y motivador.

4. Limitaciones en el desarrollo profesional: No se menciona nada especifico sobre las
limitaciones en el desarrollo profesional. Sin embargo, se puede inferir que existe la necesidad de
evaluar y mejorar las oportunidades de desarrollo y crecimiento para los empleados. Esto puede
incluir programas de capacitacion, mentorias, asignacion de proyectos desafiantes y oportunidades

de promocion interna.
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5. Falta de alineacion entre los objetivos individuales y organizacionales: No se menciona
nada especifico sobre la falta de alineacidn entre los objetivos individuales y organizacionales. Sin
embargo, es importante destacar la importancia de establecer una clara conexion entre los objetivos
individuales de los empleados y los objetivos organizacionales. Esto puede ayudar a garantizar que
los esfuerzos individuales estén alineados con la vision y mision de la empresa, lo que a su vez
contribuye al crecimiento sostenible del talento humano y al logro de los objetivos a largo plazo.

6. Insuficiente inversion en el desarrollo del talento: EI Gerente de Finanzas menciona que
la disponibilidad de recursos financieros para implementar practicas y programas de desarrollo del
talento es insuficiente. Esto indica la necesidad de asignar un presupuesto adecuado para
actividades de capacitacion y desarrollo, lo que demuestra el compromiso de la empresa con el
crecimiento y desarrollo de su personal. Una mayor inversion en el desarrollo del talento puede
ayudar a mejorar las habilidades y competencias de los empleados, lo que a su vez contribuye a su
satisfaccion laboral y retencion.

7. Baja utilizacion de tecnologia: Todos los gerentes coinciden en que la utilizacion de
tecnologia en la gestion del talento humano es minima. Se menciona el uso de sistemas de
informacion y software especializados para llevar a cabo tareas como el seguimiento del
desempefio, la gestion de habilidades y competencias, la planificacion de sucesiones y el desarrollo
de programas de formacion en linea. Sin embargo, se sugiere explorar y aprovechar mas las
herramientas tecnoldgicas disponibles para agilizar procesos, mantener una base de datos
actualizada sobre el talento humano y mejorar la eficiencia en la gestion del talento.

En general, los gerentes tienen opiniones similares sobre la evaluacién del desempefio
centrada en el cumplimiento de metas y la falta de retroalimentacion efectiva. Todos los gerentes
coinciden en que la evaluacion del desempefio se centra en el cumplimiento de metas y objetivos
predefinidos, lo que limita la evaluacion de habilidades blandas, competencias interpersonales y
el potencial de crecimiento y desarrollo de los empleados. Ademas, la retroalimentacion recibida
se ha centrado principalmente en el logro de objetivos y ha carecido de detalles especificos sobre
areas de mejora y oportunidades de crecimiento.

Se destaca la necesidad de una evaluacion maés integral del desempefio, una
retroalimentacién mas detallada y regular, una mayor participacion en la toma de decisiones, una
inversion adecuada en el desarrollo del talento, una mayor alineacion entre los objetivos

individuales y organizacionales, y una mayor utilizacion de tecnologia en la gestion del talento
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humano. Estas areas de mejora pueden contribuir a una gestion mas efectiva del talento humano y

al crecimiento sostenible de la organizacion.
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CAPITULO V. CONLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

1. El proceso actual de evaluacion del desempefio en Equipos Industriales presenta
debilidades y areas de mejora. Aunque se menciona que la mayoria de los empleados perciben las
evaluaciones como Utiles para mejorar su trabajo y desarrollo profesional, un 18% de los
empleados indica que no se realiza ninguna evaluacion. Ademas, la falta de retroalimentacion
detallada y regular para algunos empleados indica una posible debilidad en el proceso de
evaluacion actual.

2. Se observa la necesidad de una evaluacion mas integral que considere aspectos mas alla
del cumplimiento de metas, considerando que el Unico indicador de evaluacion es el logro de
metas, segun el 76% de los encuestados y esto también es respaldado por las respuestas de los
directivos obtenidas en la entrevista.

3. De acuerdo a la entrevista se pudo observar que el uso de tecnologia en la gestion del
talento humano es minimo en Equipos Industriales por lo que es necesario explorar y aprovechar
mas las herramientas tecnologicas disponibles para agilizar procesos y mejorar la eficiencia en la
gestion del talento. Algunas herramientas tecnoldgicas recomendadas podrian ser sistemas de
gestion del talento (TMS) y software de gestion de recursos humanos (HRMS), que facilitarian la
planificacién de sucesiones, el seguimiento del desempefio y la gestion de habilidades y
competencias.

5.2 RECOMENDACIONES

1. Implementar un programa de evaluaciones periddicas y sistematicas para todos los
empleados: Es fundamental establecer un proceso claro y estructurado de evaluaciones del
desempefio que incluya a todos los empleados de Equipos Industriales. Esto garantizara que nadie
quede fuera del proceso de retroalimentacidn y que se puedan identificar oportunidades de mejora
de manera més efectiva.

2. Ampliar los criterios de evaluacion mas alla del cumplimiento de metas: Se recomienda
desarrollar un sistema de evaluacion mas completo que considere aspectos como habilidades
técnicas, habilidades blandas, competencias de liderazgo y trabajo en equipo. Al evaluar estas
dimensiones, se obtendra una vision mas completa del desempefio de los empleados y se podran

identificar areas de mejora mas precisas.
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3. Promover la implementacion de herramientas tecnoldgicas para la gestion del talento:
Es importante explorar y adoptar tecnologias como sistemas de gestion del talento (TMS) y
software de gestion de recursos humanos (HRMS). Estas herramientas facilitaran la recopilacion
y andlisis de datos, agilizaran los procesos de evaluacién y permitiran una mejor gestion de

habilidades, competencias y planificacion de sucesiones.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

En base a la observacion realizada en Equipos Industriales S. A., se ha identificado un
enfoque favorable hacia los empleados, evidenciado por su larga permanencia en la organizacion.
Sin embargo, se ha detectado una deficiencia significativa en algunos puntos especificos
relacionados a la gestion de talento humano entre ellos el sistema de evaluacion del desempefio, la
participacion de los empleados y la comunicacién en general a nivel interno de la empresa. Con el
objetivo de mejorar esta situacion, se presenta esta propuesta de implementacion de un sistema de
evaluacion de desempefio basado en la metodologia 360°. Mediante la introduccion de esta
propuesta, se busca establecer un proceso que mejore la gestion del talento humano basado en la
evaluacion del personal, brindando asi una base sélida para el desarrollo y crecimiento tanto
individual como organizacional.

6.1. NOMBRE DE LA PROPUESTA

Plan de implementacion de un manual de evaluacién de desempefio 360° en la empresa
Equipos Industriales.

6.2. JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Después de analizar los resultados obtenidos, se han identificado algunos factores clave
que podrian abordarse mediante la implementacién de una metodologia de evaluacion 360°. A
continuacion, se detallan los puntos destacados:

Limitaciones en la evaluacion actual: Segun los gerentes, la evaluacién del desempefio se
enfoca principalmente en el logro de metas y objetivos predefinidos, lo cual restringe la evaluacion
de habilidades blandas, competencias interpersonales y el potencial de crecimiento y desarrollo de
los empleados. Mediante una metodologia de evaluacién 360°, se lograria obtener una visién mas
completa y holistica del desempefio de los empleados al recibir retroalimentacion de diversas
perspectivas, como compafieros de trabajo, subordinados y superiores.

Falta de estructura en la evaluacion: Segun los datos proporcionados, un 18% de los
empleados afirma que en la organizacion no se utiliza ningin método de evaluacion del
desempefio. Esto sugiere una carencia de estructura o un enfoque formal en la evaluacion y gestion
del desempefio en esa parte de la organizacion. La implementacién de una metodologia de
evaluacion 360° brindaria un marco estructurado y consistente para evaluar el desempefio de los

empleados en todos los niveles de la organizacion.
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Necesidad de retroalimentacién mas detallada y regular: Los gerentes han sefialado que la
retroalimentacion recibida se ha centrado principalmente en el logro de objetivos y ha carecido de
detalles especificos sobre areas de mejora y oportunidades de crecimiento. Una metodologia de
evaluacion 360° permitiria recopilar retroalimentacion mas detallada y especifica sobre el
desempefio de los empleados, lo que facilitaria la identificacion de areas de mejora y el desarrollo
de planes de crecimiento y desarrollo individualizados.

Mejora en la gestion del talento humano: Las areas de mejora identificadas, como una
mayor participacion en la toma de decisiones, una inversion adecuada en el desarrollo del talento
y una mayor alineacion entre los objetivos individuales y organizacionales, pueden contribuir a
una gestién mas efectiva del talento humano y al crecimiento sostenible de la organizacién. En
este sentido, una metodologia de evaluacion 360° puede ser una herramienta valiosa, ya que
proporciona una vision mas completa del desempefio de los empleados, permitiendo identificar
areas de mejora y oportunidades de crecimiento y desarrollo. Ademas, al involucrar multiples
perspectivas en la evaluacion, se puede fomentar una cultura de retroalimentacion y colaboracion
en la organizacion, mejorando asi la comunicacion y la toma de decisiones en general.

Considerando lo anterior y los beneficios de la metodologia de evaluacion 360° su
implementacidn se presenta como una solucién efectiva para abordar las limitaciones presentes en
la evaluacion actual, proporcionando una estructura mas consistente y detallada para la evaluacion
del desempefio, al tiempo que mejora la gestion del talento humano en la organizacion.

6.3. ALCANCE DE LA PROPUESTA

1. Promover la participacion activa de los empleados en el proceso de evaluacion 360°,
fomentando su compromiso y asegurando su comprension de los beneficios y el propdsito
de la metodologia, antes de diciembre de 2023.

2. Mejorar la comunicacién y la toma de decisiones en la organizaciéon mediante la
implementacién de la evaluacion 360°, creando una cultura de retroalimentacion
constructiva y colaboracion entre los diferentes niveles jerarquicos, antes de diciembre de
2023.

3. Fortalecer la alineacion entre los objetivos individuales y organizacionales mediante la
implementacién de la evaluacion 360°, asegurando que las metas y el desarrollo de los
empleados estén alineados con la estrategia y los valores de la organizacion, antes de
diciembre de 2023.
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4. Disefiar e implementar un proceso de evaluacion 360° para el personal de Equipos
Industriales antes de diciembre de 2023, estableciendo criterios de evaluacion y
herramientas adecuadas para recopilar retroalimentacion de multiples fuentes.

5. Promover la transparencia y la equidad en la evaluacion del desempefio a traves de la
metodologia de evaluacion 360°, garantizando un proceso justo y objetivo que reconozca
y valore las contribuciones individuales de los empleados, antes de diciembre 2023.

6.4. DESCRIPCION Y DESARROLLO A DETALLE DE LA PROPUESTA.
6.4.1 DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

La metodologia de evaluacion es la evaluacion 360° la cual es un proceso de evaluacion
del desempefio que involucra a multiples perspectivas y fuentes de retroalimentacion. A diferencia
de la evaluacion tradicional que se enfoca principalmente en la evaluacion del supervisor directo,
la evaluacion 360° recopila informacion sobre el desempefio de un empleado desde diferentes
angulos, incluyendo comparieros de trabajo, subordinados, clientes internos y externos, y en
algunos casos, incluso la autoevaluacion del propio empleado.

Su objetivo es proporcionar una vision mas completa y holistica del desempefio de un
empleado, identificando fortalezas, areas de mejora y oportunidades de crecimiento y desarrollo.
Al recopilar retroalimentacion de diferentes personas que interactian con el empleado en
diferentes contextos, se obtiene una imagen mas amplia y precisa de su desempefio, habilidades
interpersonales, liderazgo y contribucidn general al equipo y a la organizacion.

Esta no solo se centra en la evaluacion del desempefio pasado, sino que también puede ser
utilizada como una herramienta para el desarrollo individual y la planificacion de carreras. Los
resultados de la evaluacion pueden ser utilizados para establecer planes de desarrollo
personalizados, identificar oportunidades de capacitacion y establecer metas de crecimiento
profesional.

6.4.1.1 METODO Y CRITERIOS DE EVALUACION

El método a emplear para la evaluacion se basara en una escala discontinua con descripcion
de factores y asignacion de puntos. Este método consiste en juzgar el desempefio del evaluado en
términos de factores especificos relacionados con el trabajo y su comportamiento. Para cada factor,
se establece una escala de juicios con varios grados, y el evaluador seleccionara aquel que

considere que mejor representa el nivel alcanzado por el evaluado en ese factor.
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Cada factor tiene asignado un valor en puntos, y para cada grado de la escala se establece
un puntaje especifico. El desempefio total del evaluado se obtiene al sumar los puntos obtenidos
en todos los factores considerados.

Es importante destacar que cada factor evaluado tiene un valor en puntos. Por lo tanto, para
obtener el desempefio total del empleado, se sumaran los puntos obtenidos en todos los factores
considerados. Ademas, se aplicara una tabla de ponderacién segun la calidad del evaluador para
asegurar una evaluacion justa y equitativa (tabla 3).

Tabla 4. Tabla de ponderacién

Evaluador Ponderacion
Compafiero de trabajo 20%
Autoevaluacion 20%
Subalterno 20%
Jefe Inmediato 40%
TOTAL 100%

La calificacion se interpretara segun el puntaje total obtenido por el empleado, ubicandolo
en uno de los siguientes cuatro rangos. Cada rango correspondera a una categoria o nivel global
de desempefio.

Tabla 5. Rango de puntos

Rango Categorias
90-100 A = Excelente
80-89 B = Muy bueno
70-79 C = Bueno
Menor a 70 | D = Deficiente

Los perfiles descriptivos en términos de su desempefio son los siguientes:

Tabla 6. Perfiles descriptivos

CATEGORIA PERFIL DEL EMPLEADO
90 - 100 Rendimiento sobresaliente por su alta calidad de trabajo.

Se relaciona perfectamente con el personal de cualquier nivel jerarquico.
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Su comportamiento se rige siempre por admirables principios personales y
por normas Yy reglamentos establecidos por la Institucion.

Empleado con excelente disciplina, responsable y con excelente asistencia
laboral.

80 - 89 Rendimiento superior al promedio.

Sus relaciones interpersonales en el trabajo son muy satisfactorias.

Muestra cualidades personales y principios que lo distinguen de la mayoria
de empleados.

Actla con mucha lealtad, disciplina y responsabilidad respecto a las
exigencias del puesto y normas de la Institucion.

70-79 Rinde a un nivel promedio en cantidad y calidad.

Sus relaciones interpersonales y de autoridad son satisfactorias.

Muestras disciplina, responsabilidad y lealtad satisfactoria.

Menor que 70 | Rendimiento en el trabajo debajo de promedio.

Presenta conflictos en relaciones sociales y de autoridad.

Cuenta con alta frecuencia de faltas de asistencia a sus labores.

Hay indicios de indisciplina y/o irresponsabilidad.

En cuanto a los factores de evaluacidn a considerar son los siguientes:

Cumplimiento de metas y objetivos: Evaluar en qué medida el empleado logra alcanzar las
metas y objetivos establecidos para su puesto de trabajo.

Habilidades técnicas y conocimientos: Evaluar el nivel de competencia y conocimiento del
empleado en las habilidades técnicas necesarias para desempefiar su trabajo de manera
eficiente.

Habilidades blandas y competencias interpersonales: Evaluar las habilidades de
comunicacion, trabajo en equipo, capacidad de liderazgo, empatia y resolucion de
conflictos del empleado.

. Adaptabilidad y flexibilidad: Evaluar la capacidad del empleado para adaptarse a cambios
en el entorno laboral, asumir nuevas responsabilidades y demostrar flexibilidad ante
situaciones inesperadas.

Calidad del trabajo: Evaluar la calidad del trabajo realizado por el empleado, considerando

la precision, atencion al detalle y cumplimiento de los estandares de calidad establecidos.
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6.

Iniciativa y proactividad: Evaluar la capacidad del empleado para tomar iniciativa, generar
nuevas ideas, identificar oportunidades de mejora y actuar de manera proactiva en su
trabajo.
Gestion del tiempo y organizacion: Evaluar la capacidad del empleado para manejar
eficientemente su tiempo, establecer prioridades, cumplir con los plazos y organizar su
trabajo de manera efectiva.
Actitud y ética profesional: Evaluar la actitud del empleado hacia su trabajo, su
compromiso, puntualidad, honestidad, ética y profesionalismo en el desempefio de sus
funciones.

6.4.1.2 PROCEDIMIENTO DE EVALUACION
En lo referente al procedimiento se consideran cuatro pasos principales siendo estos

descritos a continuacion:

1.

Los diferentes evaluadores, incluyendo el jefe, comparieros de trabajo, subalternos y el

propio empleado evaluado, llevaran a cabo sus respectivas evaluaciones y entregaran las

hojas de calificacion a Recursos Humanos. El departamento de Recursos Humanos

realizard las tabulaciones necesarias para obtener la calificacion final del empleado.

El jefe inmediato sera responsable de comunicar a los empleados evaluados la calificacion

obtenida y brindarles asesoramiento para mejorar su desempefio 0 reconocer su buen

desempefio, segun corresponda.

El empleado evaluado debera firmar el formulario de calificacion como constancia de

haberlo recibido. En caso de no estar de acuerdo con la calificacién, el empleado tiene la

opcidn de presentar una solicitud de revision ante su jefatura superior.

El formulario de calificacion, que incluye la calificacion final, sera entregado a los

subalternos por el jefe de Departamento o director ejecutivo. Una copia del formulario se

enviara al Departamento Administrativo para ser archivada en el expediente del empleado.
6.4.1.3 PROCESO DE LLENADO DE HOJA DE CALIFICIACION

Para el proceso de llenado de la hoja de evaluacion considerar lo siguiente:

Complete los datos generales del formulario, incluyendo el nombre del evaluado, nombre

del evaluador y su firma, y la fecha de evaluacién. Asegurese de no dejar ningln espacio

en blanco.
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2. Leael primer factor de la lista junto con sus respectivas alternativas. Analice el
significado del factor y de cada una de las alternativas. Una vez que haya decidido,
marque con una X el cuadro correspondiente a la alternativa seleccionada.

3. Proceda a contestar el segundo factor siguiendo el mismo procedimiento anterior.
Asegurese de que el nivel seleccionado en el primer factor no influya en la eleccion de la
alternativa para el segundo factor. Considere cada factor de forma independiente.

4. Continle contestando los factores restantes siguiendo el mismo procedimiento,
asegurandose de no omitir ninguno.

5. Después de completar la hoja de calificacion, realice una revision. Si durante la revision
considera gue necesita cambiar una respuesta, siga estos pasos:

6. Encierre en un circulo la alternativa que desea anular.

7. Marque la nueva alternativa seleccionada.

8. Envie las evaluaciones a Recursos Humanos para su tabulacion.

6.4.1.4 REVISION DE CALIFICACIONES
En caso de que el empleado no esté de acuerdo con su calificacién, se seguirdn los
siguientes pasos:

1. Elsuperior inmediato de cada jefe revisara las calificaciones realizadas por este ultimo para
obtener un criterio adicional sobre el desempefio del personal correspondiente.

2. Si el jefe que realiza la revision esta de acuerdo con las calificaciones efectuadas, firmara
las hojas de calificacion en el espacio correspondiente. En caso de no estar de acuerdo, se
expondra esta situacion en el apartado correspondiente. Se recomienda que antes de hacer
anotaciones en la hoja de calificacion, el jefe que realiza la revision converse con el
evaluador para llegar a acuerdos sobre las anotaciones que deben hacerse.

6.4.1.5 COMUNICACION A EMPLEADOS Y ENVIO DE CALIFICACIONES
AL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

1. Lacomunicacion de las calificaciones sera realizada por cada jefe inmediato en entrevistas
con cada uno de sus empleados. Durante estas entrevistas, se explicara el significado de la
calificacion asignada, se resaltaran los aspectos del desempefio a mejorar y aquellos en los
que se destaque.

2. Si el empleado esta de acuerdo con la calificacion obtenida, firmara la hoja en el espacio

correspondiente. En caso de no estar de acuerdo, podra solicitar una revision.
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3. Una vez finalizada la comunicacion, todas las hojas de calificacion seran enviadas al jefe

del Departamento Administrativo para los procedimientos necesarios.

6.4.2 HERRAMIENTAS, INSTRUMENTOS Y PROCESOS

Tabla 7. Formulario y pauta de evaluacion

objetivos

demostrando un

mostrando un

algunas areas de

| FACTORES | A [ B [ C [ D |
Supera No cumple
i Cumple )
consistentemente Cumple consistentemente
regularmente las :
1. las metas y e ocasionalmente las ||las metas y
o . metas y objetivos . -
Cumplimiento |jobjetivos . metas y objetivos ||objetivos
) establecidos, . )
de metas y establecidos, establecidos, con ||establecidos,

mostrando un

competencia.

nivel competente.

mejora.

o rendimiento . L
rendimiento s6lido mejora. rendimiento
excepcional. insatisfactorio.
Posee un amplio -

unamp Posee un sélido ||Posee Muestra una falta
conocimiento y o . A
. - ). conocimiento y |conocimientosy  |isignificativa de
2. Habilidades ||habilidades técnicas o - O
. : habilidades habilidades conocimientos y
técnicas y superiores, P L. . -
o técnicas, técnicas basicas, habilidades
conocimientos |[demostrando un P .
alto nivel de demostrando un |lcon margen de técnicas requeridas

para el puesto.

Muestra Presenta
Demuestra o dificultades Muestra una falta
habilidades ) A
excelentes adecuadas en ocasionales en significativa de
3. Habilidades ||habilidades blandas habilidades habilidades blandas
. aspectos .
blandas y e interpersonales, ||. blandas e e interpersonales,
: . interpersonales, ||.
competencias |isiendo altamente interpersonales, afectando
. ; aunque con = .
efectivo en diversos . requiriendo negativamente su
algunas éareas de ~
aspectos. : desarrollo desempefio.
mejora. >
adicional.
Se adapta Se adapta P_r esenta
.. dificultades . .
facilmente a los adecuadamente a ) Muestra resistencia
. . ocasionales para A
4. cambios y muestra |los cambios y adaptarse a los significativa al
Adaptabilidad ||alta flexibilidad, muestra cierta pt: cambio y falta de
- . - cambios y mostrar i
y flexibilidad [jasumiendo nuevas |[flexibilidad, flexibilidad flexibilidad en su
responsabilidades |jaunque con areas . ' desempefio.
. . necesitando apoyo
con facilidad. de mejora. o
adicional.
5. Calidad del |[Entrega un trabajo |Entrega un Presenta Muestra una falta
trabajo de alta calidad, trabajo de buena |irregularidades en ||significativa de
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| FACTORES | A I B [ C | D |
demostrando calidad en la calidad del calidad en el
precision, atencion |lgeneral, aunque |trabajo, con trabajo, con
al detalle y con algunas NUMErosos errores
cumplimiento de  ||oportunidades de |/deficiencias y y falta de atencion
estandares. mejora en ciertos |errores frecuentes. |al detalle.

aspectos.

6. Iniciativa y
proactividad

Muestra una
iniciativa y
proactividad
sobresalientes,
generando
constantemente
nuevas ideas y
tomando la
iniciativa en la
mejora del trabajo.

Demuestra cierta
iniciativa y
proactividad, con
capacidad para
identificar
oportunidades de
mejora.

Muestra una
iniciativa y
proactividad
limitada,
requiriendo
estimulo y
direccion para
generar ideas y
tomar acciones.

Muestra una falta
significativa de
iniciativa y
proactividad,
mostrando poco
interés en la mejora
y la generacion de
ideas.

7. Gestion del
tiempo y
organizacion

Maneja
eficientemente el
tiempo,
estableciendo
prioridades de
manera efectiva y
cumpliendo con los

Gestiona
adecuadamente el
tiempo, aunque
ocasionalmente
puede haber
desafios en la
priorizacion y el

Presenta
dificultades en la
gestion del tiempo
y la organizacion,
con retrasos
frecuentes y
dificultad para

Muestra una falta
significativa de
gestion del tiempo
y organizacion, con
incumplimiento
constante de plazos
y desorden en el

8. Actitud y
ética
profesional

. cumplimiento de |lestablecer )

plazos establecidos. . trabajo.

plazos. prioridades.

Presenta Muestra una falta
Demuestra una . S
) : Muestra una ocasionalmente significativa de

actitud excepcional : - : . o

actitud positiva y |juna actitud actitud y ética

hacia el trabajo, con
un alto nivel de
compromiso,
puntualidad,
honestidad, ética y
profesionalismo.

ética profesional
en general,
aunque puede
haber algunas
areas de mejora.

negativa o falta de
ética profesional,
con
comportamientos
que requieren
correccion.

profesional,
mostrando
desinterés, falta de
compromiso y
comportamientos
no éticos.
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Tabla 8. Hoja de calificacion

NOMBRE DEL EVALUADO:
NOMBRE DEL EVALADOR: FIRMA:
RELACION CON EL EVALUADO

Margue con X segun corresponda

Compariero de trabajo | 20%
Autoevaluacion 20%
Subalterno 20%
Jefe Inmediato 40%

PERIODO EVALUADO:
INSTRUCCIONES:

En la columna que dice PUNTOS escriba el puntaje correspondiente a la alternativa que

refleja objetivamente el desempefio del empleado segun las alternativas planteadas en los
factores y alternativas correspondientes.
Evalué todos los factores y escriba el TOTAL DE PUNTOS de la evaluacion.

FACTORES VALOR

No. A | B | C| D PUNTOS
1 | Cumplimiento de metas y objetivos 25[19(13| 7
2 | Habilidades técnicas y conocimientos | 15[11| 7| 4
3 | Habilidades blandas y competencias | 12| 9| 6| 3
4 | Adaptabilidad y flexibilidad 10| 8| 5| 2
5 | Calidad del trabajo 12| 9| 6] 3
6 | Iniciativa y proactividad 10 7| 5| 2
7 | Gestion del tiempo y organizacién 8| 6| 4| 2
8 | Actitud y ética profesional 8| 6| 4| 2

TOTAL DE PUNTOS 100|75|50|25

TOTAL PUNTOS SEGUN %

OBSERVACIONES:
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6.5. MEDIDAS DE CONTROL
En la tabla 8, se muestran los indicadores que permitiran identificar el aporte de la

propuesta en la gestién del talento humano de la empresa los cuales permiten evaluar el

rendimiento del talento humano en la empresa con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales.

En otras palabras, esto implica la formulacion de estrategias para desarrollar, retener y atraer a

profesionales calificados.

Tabla 9. Indicadores de impacto

% sub- % sub-
Indicador Sub-Indicadores Indicadores Indicadores Base | Meta
Actual Propuesto
Retencion del talento 15% 20%
Absentismo laboral 9% 15%
Duracidén de los empleados 15% 5%
en sus puestos
1. Clima laboral Formacién del personal 7% 20% 60% | 80%
Tiempo mfdlo por 7% 10%
contratacion
Tiempo mfdlo por 7% 10%
contratacion
2.P | , I
ersona COP Evaluacion por Objetivos 360° 10% 20% 10% | 20%
alto desempeiio
3:. Indice de Toma de deC|S|o.nes en cada 20% 30% 20% | 30%
liderazgo puesto de trabajo
‘. Condiciones econdmicas y
.R
>- Rotacion de laborales para cada 5% 1% 5% 1%
puestos clave
colaborador
Alto nivel productividad al
. ROI ital
ﬁumc;n‘:)e capita generar ingresos a la 150% 200% 150% | 200%
organizacion

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

Teniendo en cuenta la filosofia empresarial de Equipos Industriales S.A. y considerando

los métodos de evaluacion actualmente en uso, se presenta a continuacion una cronologia de

actividades propuestas para la implementacion del manual de evaluacion de desempefio:
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Tabla 10. Cronograma y presupuesto de implementacion de la propuesta

Descripcion Fecha Presupuesto
Sesion informativa 1 —julio — 2023 L.12,000.00

Distribucion de documentacion relacionada | 2 — julio — 2023 L.0.00*
Periodo de evaluacion 3 de julio a 30 de septiembre 2023 L.0.00*
Encuestas para evaluacion 360° 20 al 30 de septiembre 2023 L.0.00*
Evaluacién de conocimientos del personal | 20 al 30 de septiembre 2023 L.0.00*
Retroalimentacion y mejora 8 de octubre a 14 de octubre 2023 L.0.00*
Total L.12,000.00

Nota: Se considera Gnicamente presupuesto para refrigerio para la sesiéon informativa, el
resto no se considera presupuesto ya que se espera se realice de manera digital con alguna
herramienta gratuita como lo es GoogleForms. En cuanto a los gastos de la sesion informativa
considera unicamente los gastos por bocadillos para todos los empleados involucrados.

La propuesta busca establecer un ciclo trimestral para la evaluacién del desempefio del
personal. Esto permitira contar con un periodo suficiente para recopilar informacién relevante
sobre el rendimiento de los empleados y realizar evaluaciones integrales.

La sesion informativa, a realizarse el 1 de julio de 2023, tiene como objetivo presentar el
nuevo manual de evaluacion de desempefio a todos los empleados y explicar detalladamente su
alcance, objetivos y metodologia. Esto permitira que los empleados comprendan la importancia de
la evaluacion del desempefio y como se llevara a cabo.

La distribucion de la documentacion relacionada, programada para el 2 de julio de 2023,
garantizara que todos los empleados tengan acceso al manual de evaluacion y otros materiales
relevantes. Esto les permitira familiarizarse con los criterios de evaluacion, los indicadores de
desempefio y los procedimientos a seguir durante el periodo de evaluacion.

El periodo de evaluacion, que abarcara del 3 de julio al 30 de septiembre de 2023, sera el

momento en el que se recopilaran los datos de desempefio de los empleados. Durante este periodo,
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se utilizaran diversos métodos de evaluacion, como la evaluacion basada en competencias, la
evaluacion de logro de objetivos y la evaluacion de habilidades y conocimientos.

Las encuestas para evaluacion 360° y la evaluacion de conocimientos del personal,
programadas del 20 al 30 de septiembre de 2023, proporcionarén informacion adicional sobre el
desempefio de los empleados desde multiples perspectivas. Las encuestas permitiran recopilar la
opinion de comparieros de trabajo, superiores y subordinados, mientras que la evaluacion de
conocimientos evaluara el nivel de competencia técnica de cada empleado.

Por altimo, se llevard a cabo un proceso de retroalimentacion y mejora del 1 al 7 de octubre
de 2023. Durante este periodo, se brindara a cada empleado una retroalimentacion constructiva
sobre su desempefio, destacando fortalezas y areas de mejora. Ademas, se analizaran los resultados
generales de las evaluaciones y se identificaran posibles acciones de mejora para futuros ciclos de
evaluacion.

Tabla 11. Cuadro de ejecucién

Descripcion Fecha Presupuesto
Solicitud de compra de bocadillos | 27 — junio — 2023 L.0.00*
Compra de bocadillos 1—julio-2023 | L.12,000.00
Total L.12,000.00
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6.7 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 12. Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta

CAPITULO I

Titulo de
investigacion

Objetivo General

Objetivos Especificos

Propuesta de un
Manual de Evaluacion
de Desempeiio 360°
para Personal de
Equipos Industriales S.
A.

Proponer un manual de
evaluacion de desempefio del
personal para Equipos

Industriales S.A., basado en la
opinion del personal operativo y

alta gerencia para mejorar la
gestion del talento humano y
contribuir con su crecimiento
sostenible.

1. Analizar el proceso actual
de evaluacion del
desempefio del personal en
Equipos Industriales y para
poder identificar las
debilidades en el proceso.
2. Identificar las mejores
practicas y teorias de
evaluacién del desempefio
del personal, y determinar
cdmo se pueden aplicar de
manera efectiva a la
situacion particular de
Equipos Industriales.

3. Proponer las herramientas
mas adecuadas para mejorar
la gestion del personal en
Equipos Industriales, con el
proposito de impulsar el
crecimiento sostenible de la
empresa.

CAPITULO II

Teorias/Metodologias de sustento

Importancia de la gestidn del talento humano

Manual de evaluacién de desempefio del personal

CAPITULO III
Variables Poblaciones Técnicas
Variables Dependientes:
1. Proceso de evaluacion de desempefiio del
personal Personal operativo Encuesta

2. Practicas y teorias de
desempeno del personal

3. Herramientas para la gestién del personal

evaluacion del
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Variables independientes:

. Métodos de evaluacién

. Proceso de retroalimentacién

. Nivel de participacién de los empleados
. Aplicabilidad

. Recursos humanos

. Cultura organizacional

. Recursos financieros

. Tecnologias disponibles

. Politicas y practicas de la empresa

Alta gerencia Entrevista

OooONOCTULT-PhhWNKE

CAPITULO IV

Conclusiones

1. El proceso actual de evaluacion del desempefio en Equipos Industriales se centra
principalmente en el cumplimiento de metas y presenta limitaciones en la evaluacion
integral de los empleados. Existe una falta de retroalimentacién efectiva y escasa
participacion en la toma de decisiones relacionadas con la gestion del talento humano.

2. Existen practicas y teorias de evaluacion del desempeiio del personal que podrian
ser beneficiosas para Equipos Industriales, como la evaluacion basada en
competencias y la evaluacion 360 grados. Sin embargo, estas practicas aun no se han
implementado de manera efectiva en la organizacion.

3. En Equipos Industriales existe una baja utilizacion de herramientas tecnoldgicas en
la gestion del personal, lo cual limita la eficiencia y efectividad en la gestion del talento
humano. No se han implementado herramientas como sistemas de gestién del talento
(TMS) y plataformas de aprendizaje en linea.

CAPITULO VI

Nombre de la propuesta Objetivos de la propuesta

Establecer un proceso
estructurado para la evaluacion
del personal

Plan de implementacién de un manual de Mejorar la efectividad de la
evaluacion de desempeiio 360° en la empresa | evaluacién

Equipos Industriales. Proporcionar una base sélida para

el desarrollo del personal
Promover el crecimiento
organizacional
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ANEXOS
1. ENCUESTA SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

®

@ |unitec

LALREATE INTERNATIONAL UMIVERSITIES

Soy estudiante de UNITEC y estoy cursando el proyecto de graduacion de la Maestria en
Direccion de Recursos Humanos. El objetivo principal de esta encuesta es recopilar informacion
y opiniones relacionadas con la gestion del talento humano en nuestra organizacion. Toda la
informacidn provista por la encuesta es confidencial no sera compartida para otros propdsitos. Su
identidad no sera revelada en ningun reporte o informacion disponible de caracter publico.

Instrucciones: seleccione la respuesta considere méas cercana a su punto de vista.

Datos demograficos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en nuestra organizacion?
a. Menos de 1 afio
b. De1a 3 afios
c. De 4 a6 afos
d. Mas de 6 afios

2. ¢Cudl es tu nivel de experiencia en el area en la que te desempefias actualmente?
a. Principiante (menos de 2 afios de experiencia)
b. Intermedio (de 2 a 5 afios de experiencia)
c. Avanzado (més de 5 afios de experiencia)

3. ¢En qué departamento o area te encuentras actualmente?

Recursos Humanos

o ®

Operaciones

Ventas y Marketing

o o

Finanzas

Tecnologia de la Informacion
Almacén

Contabilidad

Otro (especificar)

> @ - o
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4. ¢Cudl es tu nivel jerarquico en la organizacion?
a. Personal operativo (nivel de base)
b. Supervisor o jefe de Equipo
c. Gerente o director de Departamento
d. Miembro del Equipo Directivo (alta direccion)

Cuestionario

1. ¢Qué métodos de evaluacion del desempefio se utilizan actualmente en la organizacion?

a. Evaluacion basada en competencias
b. Evaluacion 360 grados
c. Objetivos y resultados
d. Ninguna
e. Otro (por favor especifica):
2. ¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacion sobre su desempefio?
a. Nunca
b. Raramente
c. Ocasionalmente
d. Frecuentemente

e. Siempre

3. Indique en qué medida se siente involucrado/a y participa en la toma de decisiones

relacionadas con su trabajo y las actividades del equipo

a. Muy bajo
b. Bajo
c. Moderado
d. Alto
e. Muy alto

4. ¢Considera que las evaluaciones de desempefio y las formas en las que se miden son utiles

para mejorar su trabajo y desarrollo profesional?
a. Totalmente en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Neutro

e

De acuerdo



e.

Totalmente de acuerdo

5. ¢Considera que la organizacion cuenta con personal capacitado y competente para realizar

las labores del area de recursos humanos?

a.
b.
C.
d.
e.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutro

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

6. ¢Como percibe el compromiso de la organizacion en potenciar y aprovechar el talento de

su equipo?
a. Muy bajo
b. Bajo
c. Neutro
d. Alto
e. Muy alto

7. ¢Cuéles de las siguientes herramientas tecnoldgicas es utilizada en Equipos Industriales

para manejar el talento de su equipo de manera eficiente?

a.
b.
C.
d.

e.

f.

Sistemas de gestion del talento (TMS)

Software de gestion de recursos humanos (HRMS)
Plataformas de aprendizaje en linea
Comunicacion y colaboracién en linea

Sistemas de gestion del desempefio

Otras (Especificar)

8. ¢(Cuéles de las siguientes herramientas tecnoldgicas considera necesarias para

implementarse en Equipos Industriales para manejar el talento de su equipo de manera

eficiente?

a.
b.

C.

Sistemas de gestion del talento (TMS)

Software de gestion de recursos humanos (HRMS)
Plataformas de aprendizaje en linea
Comunicacion y colaboracién en linea

Sistemas de gestion del desempefio
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f. Otras (Especificar)
9. ¢Considera que Equipos Industriales tiene las herramientas tecnologicas necesarias para
manejar el talento de su equipo de manera eficiente?
a. Totalmente en desacuerdo
b. En desacuerdo
c. Neutro
d. De acuerdo
e. Totalmente de acuerdo
10. ¢ Considera que la empresa tiene reglas flexibles cuando se trata de aprovechar y potenciar
el talento de su equipo?

a. Totalmente inflexibles

b. Inflexibles
c. Neutro
d. Flexibles

a. Totalmente flexibles
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2.

ENTREVISTA SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

‘ unit eC

ALREATE INTERMATIONAL UNIVERSITIES'

Agradecemos su participacion en esta entrevista sobre la gestion del talento humano en

nuestra organizacion. El objetivo de esta entrevista es recopilar su perspectiva y experiencias en

relacion con diferentes aspectos de la gestion del talento humano, con el fin de identificar areas de

mejora y oportunidades para optimizar nuestro enfoque.

1.
2.

10.

11.

¢ Cuales son los métodos utilizados actualmente para la evaluacion del personal?

¢ Considera que los métodos de evaluacion utilizados actualmente son adecuados? ¢Por
qué?

Durante su experiencia en la empresa, ¢como calificaria la claridad y efectividad de la
retroalimentacion que ha recibido en relacion con su desempefio laboral? Por favor,
proporcione ejemplos especificos si es posible.

En cuanto a la gestion del talento humano, ¢siente que sus opiniones y sugerencias son
valoradas y tomadas en cuenta por parte de la empresa? Por favor, proporcione
ejemplos especificos si es posible.

¢Cbémo ha sido su experiencia con las practicas y teorias de evaluacion del desempefio
en términos de su impacto en el desarrollo profesional y mejora en su trabajo?

¢Como evalua la adecuacion del personal a las funciones y responsabilidades de gestidn
del talento humano?

¢En qué medida los valores y comportamientos promovidos por la organizacion se
alinean con la gestion efectiva del talento humano?

¢Como evalda la disponibilidad de recursos financieros para implementar practicas y
programas de desarrollo del talento?

¢Qué tan frecuentemente utiliza tecnologia para la gestion del talento humano?

¢En qué medida las politicas y practicas de la empresa promueven el crecimiento
sostenible del talento humano?

¢Cual es su percepcion sobre la alineacion entre los objetivos individuales de los
empleados y los objetivos organizacionales en términos de gestion del talento
humano?
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12.

13.

14.

15.

¢ Qué medidas se estan implementando actualmente para identificar y desarrollar el
potencial de liderazgo dentro de la organizacion?

¢Como se evalla y se brinda apoyo al desarrollo de habilidades y competencias
necesarias para el crecimiento profesional de los empleados?

¢En qué medida se promueve y se fomenta la diversidad e inclusién en la gestién del
talento humano?

¢Cuales son los principales desafios o areas de mejora identificados en el &mbito de la

gestion del talento humano dentro de la organizacion?
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3. TRANSCRIPCION DE ENTREVISTAS
3.1 GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

1. Los métodos utilizados actualmente para la evaluacion del personal se centran
principalmente en el cumplimiento de metas y objetivos preestablecidos.

2. Considero que los métodos de evaluacion utilizados actualmente son limitados. Si bien
el enfoque en el cumplimiento de metas puede ser importante, no proporciona una evaluacion
completa del desempefio de los empleados ni considera otros aspectos relevantes, como
habilidades interpersonales, liderazgo y desarrollo profesional.

3. Durante mi experiencia en la empresa, la claridad y efectividad de la retroalimentacion
que he recibido en relacion con mi desempefio laboral ha sido minima. Se proporciona
retroalimentacion muy limitada y especifica unicamente sobre el logro de metas, sin brindar
orientacion sobre como mejorar o desarrollar otras habilidades relevantes.

4. En cuanto a la gestion del talento humano, siento que mis opiniones y sugerencias no
son valoradas ni tomadas en cuenta por parte de la empresa. No se fomenta un ambiente de
participacion activa en la toma de decisiones relacionadas con la gestion del talento, lo que limita
mi capacidad para contribuir con ideas y soluciones.

5. Mi experiencia con las préacticas y teorias de evaluacion del desempefio en términos de
su impacto en el desarrollo profesional y mejora en mi trabajo ha sido limitada. El enfoque
exclusivo en el cumplimiento de metas no ha proporcionado oportunidades suficientes para
identificar y abordar areas de mejora y crecimiento profesional.

6. Evaluo que la adecuacion del personal a las funciones y responsabilidades de gestion del
talento humano se ve limitada debido a la falta de un enfoque integral en la evaluacién del
desempefio. Al centrarse Unicamente en el cumplimiento de metas, se descuida la evaluacion de
habilidades y competencias necesarias para una gestion efectiva del talento humano.

7. Los valores y comportamientos promovidos por la organizacion tienen una alineacion
limitada con la gestion efectiva del talento humano. Si bien se pueden enfatizar valores como el
cumplimiento de metas y la eficiencia, se descuida la importancia de aspectos como el desarrollo
profesional, la equidad y el trabajo en equipo.

8. La disponibilidad de recursos financieros para implementar practicas y programas de

desarrollo del talento es insuficiente. La empresa no asigna suficientes recursos para invertir en el
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desarrollo y crecimiento de los empleados, lo que limita las oportunidades de capacitacion,
mentoria y otras iniciativas de desarrollo.

9. La utilizacion de tecnologia para la gestion del talento humano es minima. La empresa
no ha adoptado herramientas tecnoldgicas que faciliten la gestion y evaluacion del desempefio, la
identificacion de necesidades de capacitacion o la promocion de la comunicacion interna, lo cual
limita la eficiencia y la efectividad en la gestion del talento humano.

10. Las politicas y practicas de la empresa no promueven de manera suficiente el
crecimiento sostenible del talento humano. La falta de un enfoque integral en la evaluacion del
desempefio y la ausencia de programas de desarrollo y retencion de talento dificultan la creacion
de un entorno propicio para el crecimiento y la retencion de empleados talentosos a largo plazo.

11. Percibo una falta de alineacion entre los objetivos individuales de los empleados y los
objetivos organizacionales en términos de gestion del talento humano. La empresa no ha
establecido un vinculo claro entre las metas individuales de los empleados y la vision estratégica
de la organizacion, lo que afecta la motivacion y el compromiso de los empleados.

12. Actualmente, se estan implementando pocas medidas para identificar y desarrollar el
potencial de liderazgo dentro de la organizacion. No se brinda un enfoque sistematico ni se ofrecen
oportunidades de desarrollo especificas para fomentar y fortalecer las habilidades de liderazgo
entre los empleados.

13. La evaluacion y el apoyo al desarrollo de habilidades y competencias necesarias para
el crecimiento profesional de los empleados son limitados. No se llevan a cabo evaluaciones
regulares ni se ofrecen programas de capacitacion adecuados para promover el crecimiento y
desarrollo de los empleados en areas clave.

14. La promocion y el fomento de la diversidad e inclusion en la gestion del talento humano
son insuficientes. La empresa no ha implementado politicas y practicas especificas para garantizar
la diversidad en la contratacion, promocion y retencion de empleados, lo que limita la creacion de
un entorno inclusivo y equitativo.

15. Los principales desafios y areas de mejora identificados en el ambito de la gestion del

talento humano dentro de la organizacion incluyen:

. Falta de un enfoque integral en la evaluacion del desempefio.
. Insuficiencia de recursos financieros para programas de desarrollo.
. Baja utilizacion de tecnologia para la gestion del talento humano.
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. Ausencia de politicas y practicas que promuevan el crecimiento sostenible del
talento humano.

. Falta de alineacion entre los objetivos individuales y organizacionales

3.2 GERENTE DE OPERACIONES

1. Los métodos utilizados actualmente para la evaluacion del personal se basan
principalmente en el cumplimiento de metas y objetivos predefinidos. Se enfoca en evaluar los
resultados cuantitativos y la eficiencia en la ejecucion de tareas y proyectos.

2. Considero que los métodos de evaluacion utilizados actualmente son limitados y no
proporcionan una vision integral del desempefio de los empleados. Al centrarse Gnicamente en el
cumplimiento de metas, se descuida la evaluacion de habilidades blandas, competencias
interpersonales y el potencial de crecimiento y desarrollo de los empleados.

3. Durante mi experiencia en la empresa, la claridad y efectividad de la retroalimentacion
en relacion con mi desempefio laboral ha sido limitada. La retroalimentacion se ha centrado
principalmente en el logro de objetivos y ha carecido de detalles especificos sobre areas de mejora
y oportunidades de crecimiento. Por ejemplo, en las evaluaciones de desempefio anuales, se han
mencionado los resultados obtenidos, pero no se han proporcionado recomendaciones concretas
para mejorar en habilidades clave.

4. En cuanto a la gestion del talento humano, siento que mis opiniones y sugerencias no
son valoradas ni tomadas en cuenta de manera significativa por parte de la empresa. A pesar de
tener experiencia en mi area de conocimiento y en la empresa, no se me ha brindado la oportunidad
de participar activamente en la toma de decisiones relacionadas con la gestion del talento humano.
Mis sugerencias para implementar programas de desarrollo y promocién interna han sido
ignoradas en varias ocasiones.

5. Mi experiencia con las practicas y teorias de evaluacion del desempefio ha sido limitada
en términos de su impacto en mi desarrollo profesional y mejora en mi trabajo. Al enfocarse
principalmente en los resultados cuantitativos, las practicas de evaluacion no han proporcionado
un panorama completo de mis fortalezas y areas de mejora. Como resultado, el desarrollo de
habilidades y el crecimiento profesional se han visto obstaculizados.

6. Evalto que el personal no esta adecuadamente preparado para asumir funciones y
responsabilidades en la gestién del talento humano. La empresa no ha brindado suficiente

capacitacion y apoyo para que los empleados desarrollen las habilidades necesarias en esta area.
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Se requiere un enfoque mas integral que incluya la formacion en gestion de personas, habilidades
de comunicacion y capacidad para identificar y desarrollar talento.

7. Los valores y comportamientos promovidos por la organizacion no se alinean de manera
efectiva con la gestion del talento humano. Si bien se pueden enfatizar valores como la eficiencia
y el logro de metas, se descuida la importancia de aspectos como el desarrollo de habilidades, el
reconocimiento del potencial de los empleados y la promocidén de un entorno de trabajo
colaborativo y motivador.

8. Evaltuo que la disponibilidad de recursos financieros para implementar practicas y
programas de desarrollo del talento es limitada. La empresa asigna la mayoria de sus recursos a
otras areas prioritarias, lo que resulta en una falta de inversion adecuada en el desarrollo y
crecimiento del talento humano. Esto limita las oportunidades de capacitacion, formacion y
programas de desarrollo que podrian mejorar el desempefio y la retencion de los empleados.

9. La tecnologia se utiliza de manera limitada para la gestion del talento humano. No se
emplean herramientas o sistemas especificos para el seguimiento, evaluacion o desarrollo de los
empleados. La gestion de recursos humanos se realiza principalmente de forma manual y
tradicional, lo que podria limitar la eficiencia y efectividad en la gestion del talento.

10. Las politicas y practicas de la empresa no promueven de manera efectiva el crecimiento
sostenible del talento humano. La falta de evaluaciones integrales, desarrollo de habilidades y
planes de carrera claros dificultan la retencion y el desarrollo de los empleados a largo plazo. Se
requiere una mayor atencién a la planificacion del talento y al fomento de oportunidades de
crecimiento y promocién interna.

11. Mi percepcidn es gque existe una falta de alineacion entre los objetivos individuales de
los empleados y los objetivos organizacionales en términos de gestion del talento humano. Los
empleados pueden estar enfocados en cumplir metas individuales, pero la empresa no brinda
suficiente orientacion ni establece conexiones claras entre las metas individuales y los objetivos
estratégicos de la organizacion. Esto limita el sentido de propdsito y la motivacion del personal.

12. Actualmente, no se estan implementando medidas significativas para identificar y
desarrollar el potencial de liderazgo dentro de la organizacion. La empresa no cuenta con
programas especificos de identificacion de talento ni brinda oportunidades de desarrollo de
liderazgo para empleados con potencial. Esta falta de enfoque en el desarrollo del liderazgo podria

obstaculizar el crecimiento y la sucesion dentro de la empresa.
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13. La evaluacion y el apoyo al desarrollo de habilidades y competencias necesarias para
el crecimiento profesional de los empleados son limitados. No se llevan a cabo evaluaciones
formales de habilidades y competencias, y la capacitacion se limita a necesidades especificas del
puesto. La empresa carece de un enfoque sistematico para identificar las habilidades clave
requeridas para el crecimiento y brindar apoyo adecuado a los empleados para su desarrollo.

14. La promocion y el fomento de la diversidad e inclusion en la gestion del talento humano
son limitados en la empresa. No se implementan politicas ni practicas especificas para promover
la diversidad en la contratacion, retencion y desarrollo de empleados. Esto limita la representacion
de diferentes perspectivas y la creacion de un entorno inclusivo y equitativo.

15. Los principales desafios y areas de mejora identificados en el ambito de la gestion del
talento humano dentro de la organizacion incluyen: la falta de evaluaciones integrales del
desempefio, la limitada inversion en desarrollo del talento, la falta de programas de identificacion
y desarrollo de liderazgo, la ausencia de un enfoque sistematico para el desarrollo de habilidades
y competencias, la falta de promocién y fomento de la diversidad e inclusion, y la falta de
alineacion entre los objetivos individuales y los objetivos organizacionales.

3.3 GERENTE DE FINANZAS

1. Los métodos utilizados actualmente para la evaluacion del personal incluyen revisiones
de desempefio basadas en cumplimiento de metas financieras, evaluaciones de habilidades técnicas
y competencias especificas, asi como evaluaciones de cumplimiento de politicas y procedimientos
internos.

2. Considero que los métodos de evaluacién utilizados actualmente son adecuados en
términos de medir el rendimiento financiero y el cumplimiento de objetivos especificos. Sin
embargo, podria ser beneficioso incorporar métodos adicionales que evallen también las
habilidades de liderazgo, la capacidad de trabajo en equipo y las habilidades de comunicacion, ya
gue estos aspectos son importantes para una gestion eficaz del talento humano.

3. En cuanto a la claridad y efectividad de la retroalimentacidn que he recibido en relacion
con mi desempefio laboral, considero que ha sido en su mayoria clara y util. Por ejemplo, en las
revisiones de desempefio anuales, se me han proporcionado comentarios detallados sobre mis
fortalezas y areas de mejora, asi como recomendaciones para mi desarrollo profesional. Sin

embargo, considero que podria haber una mayor frecuencia de retroalimentacion regular durante
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todo el afio para mantener un seguimiento mas cercano del desempefio y brindar oportunidades de
mejora continua.

4. Siento que mis opiniones y sugerencias en cuanto a la gestion del talento humano son
valoradas y tomadas en cuenta por parte de la empresa. Por ejemplo, he tenido la oportunidad de
participar en discusiones y decisiones relacionadas con la contratacién de personal clave y la
implementacion de programas de desarrollo profesional. La empresa muestra apertura para
escuchar diferentes perspectivas y considerar las sugerencias que puedan mejorar la gestion del
talento humano.

5. Mi experiencia con las practicas y teorias de evaluacion del desempefio ha sido positiva
en términos de su impacto en mi desarrollo profesional y mejora en el trabajo. A través de las
evaluaciones, he identificado areas de mejora y he podido establecer metas para mi crecimiento y
desarrollo. Esto ha impulsado mi motivacion personal y ha contribuido a un desempefio mas
efectivo en mi rol como gerente de finanzas.

6. En cuanto a la adecuacion del personal a las funciones y responsabilidades de gestion
del talento humano, considero que es necesario mejorar la capacitacion y desarrollo de habilidades
especificas en este ambito. Algunos miembros del equipo pueden beneficiarse de un mayor
conocimiento y experiencia en la gestion del talento humano para llevar a cabo eficazmente sus
funciones.

7. Los valores y comportamientos promovidos por la organizacion se alinean en gran
medida con la gestion efectiva del talento humano. Se valora el desarrollo profesional y se fomenta
un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso. La empresa promueve la colaboracion, el
crecimiento y la busqueda continua de la excelencia, lo que respalda la gestidn efectiva del talento
humano y la promocion del desarrollo individual y colectivo.

8. Evaluo que la disponibilidad de recursos financieros para implementar practicas y
programas de desarrollo del talento es adecuada. La empresa ha asignado un presupuesto
especifico para actividades de capacitacion y desarrollo, lo que demuestra su compromiso con el
crecimiento y desarrollo de su personal.

9. Utilizamos la tecnologia de manera frecuente para la gestion del talento humano. Se
emplean sistemas de informacion y software especializados para llevar a cabo tareas como el

seguimiento del desempefio, la gestion de habilidades y competencias, la planificacion de
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sucesiones y el desarrollo de programas de formacion en linea. La tecnologia nos ayuda a agilizar
procesos y mantener una base de datos actualizada sobre el talento humano de la organizacion.

10. Las politicas y practicas de la empresa promueven activamente el crecimiento
sostenible del talento humano. Se brindan oportunidades de desarrollo profesional, como
programas de capacitacion, mentorias y asignacion de proyectos desafiantes. Ademas, se fomenta
un ambiente de aprendizaje continuo y se establecen metas claras de desarrollo para los empleados,
lo que contribuye a su crecimiento y a la alineacion con los objetivos organizacionales a largo
plazo.

11. Percibo una buena alineacién entre los objetivos individuales de los empleados y los
objetivos organizacionales en términos de gestion del talento humano. La empresa establece metas
claras y comunicativas que se vinculan con la estrategia y los objetivos generales de la
organizacion. Se promueve una cultura de alineacion y colaboracion, lo que permite que los
empleados comprendan como su trabajo contribuye al éxito de la empresa y como sus objetivos
individuales se conectan con los objetivos organizacionales.

12. Actualmente, se estan implementando varias medidas para identificar y desarrollar el
potencial de liderazgo dentro de la organizacion. Se realizan evaluaciones de talento y se
identifican a aquellos empleados con habilidades y caracteristicas de liderazgo destacadas.
Ademas, se ofrecen programas de desarrollo especificos para fomentar el crecimiento y el
desarrollo del liderazgo, como entrenamientos, mentorias y oportunidades de liderazgo interno.

13. El desarrollo de habilidades y competencias necesarias para el crecimiento profesional
de los empleados se evalla a través de evaluaciones de desempefio, revisiones periddicas y
retroalimentacion individualizada. Se brinda apoyo a través de programas de capacitacion, cursos
especializados y asignacion de responsabilidades desafiantes que permiten a los empleados
desarrollar sus habilidades y competencias de manera continua.

14. La empresa promueve y fomenta activamente la diversidad e inclusion en la gestion del
talento humano. Se implementan politicas y practicas que garantizan la igualdad de oportunidades
y la equidad en el trato hacia todos los empleados. Se valora la diversidad de antecedentes,
perspectivas y experiencias, y se promueve la inclusion a traves de la creacion de un ambiente de
trabajo respetuoso y colaborativo.

15. Algunos de los principales desafios identificados en el &mbito de la gestion del talento

humano dentro de la organizacion incluyen la necesidad de mejorar la comunicacion y la

82



retroalimentacion entre los empleados y los superiores, asi como el desarrollo de habilidades de
liderazgo en todos los niveles. Ademas, se ha identificado la importancia de fortalecer los
programas de retencion de talento y de promocion interna, para garantizar que los empleados
sientan oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa.
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4. CARTA DE AUTORIZACION

@ @ |unitec

CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Nombre y apellido del Director o Gerente:
Puesto Laboral:
Empresa o Institucion: __Equipos Industriales S.A

Direccién principal de la Empresa o Institucion: Bulevar Boulevard Centroamérica, frente a

tercera entrada de la Colonia Kennedy Tegucigalpa, Francisco Morazan
Ciudad: _Tegucigalpa Departamento: _Francisco Morazidn Dia: 11 Mes: 05 Afio: 2023

Estimado Sefior(a): _ Sveao _Sose Soq  (Yuoweo

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo,
dado que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollando el Trabajo de Tesis
previo a obtener nuestro titulo de maestria en DIRRECCION DE RECURSOS
HUMANOS.

Hemos seleccionado como tema _PROPUESTA DE UN MANUAL DE EVALUACION
DE DESEMPENO PARA EQUIPOS INDUSTRIALES, por lo que estariamos muy
agradecidos de contar con el apoyo de la empresa que usted representa para poder
desarrollar nuestra investigacion. En particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar
que se nos autorice a realizar; ENCUESTAS, ENTREVISTAS

(encuestas, sondeos, etc).

A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.

Atentamente,

Aleyda Alejandra Salinas Lorenzo

Firma, nombre y apellidos

No. de cuenta; 12113078

Por este medio, Equipos Industriales S.A
, (empresa / institucién), . :
Autoriza la realizacion dentro de sus instalaciones o del uso de informacién de la empresa en
el proyecto de investigacion c}e.fEeﬁ.'is-dePostgrado antes mencionado
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Correo electrénico de Director/Gerente
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