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RESUMEN

La evaluacion del desempefio constituye una herramienta esencial para
reconocer fortalezas y debilidades del talento humano, ademas de potenciar
la motivacion y la productividad de los colaboradores. Este trabajo tiene como
objetivo redisefiar el sistema de evaluacion de una empresa multinacional,
debido a que el sistema vigente presenta limitaciones de claridad, objetividad
y retroalimentacion, lo que reduce su efectividad. Para llevar a cabo el
diagnostico se aplicaron métodos mixtos: encuestas (enfoque cuantitativo) y
entrevistas semiestructuradas (enfoque cualitativo) dirigidas a Gerentes,
Coordinadores, Jefes y Supervisores de las areas de Produccion,
Porcicultura, Compras, Supply Chain, EHS e Investigacion y Desarrollo,
logrando asi recopilar informacién desde diversas perspectivas
organizacionales. Con base en los resultados, se identificaron debilidades,
factores motivacionales y el nivel de alineacién entre objetivos individuales y
organizacionales. La propuesta consiste en implementar un sistema de
evaluacion por competencias de 180°, con el fin de fortalecer la motivacion, el
sentido de pertenencia y la retencién de talento, ademéas de consolidar un
entorno laboral mas productivo, participativo y alineado a los estandares
internacionales de la compafia. En términos generales, este redisefio busca
no solo optimizar la gestion del desempefio, sino también fomentar el
compromiso, la satisfaccion y el crecimiento profesional de los colaboradores,

generando un impacto positivo en la cultura y estructura organizacional.

Palabras Claves: desempefio laboral, motivacion, eficiencia del desempefio,
objetivos organizacionales, cambio organizacional, comportamiento

organizacional
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ABSTRACT

Performance evaluation is an essential tool for recognizing the strengths and
weaknesses of human talent, as well as for boosting employee motivation and
productivity. The objective of this work is to redesign the evaluation system of
a multinational company, given that the current model presents limitations in
terms of clarity, objectivity, and feedback, which reduce its effectiveness. To
carry out the diagnosis, mixed methods were applied: surveys (quantitative
approach) and semi-structured interviews (qualitative approach) with
managers, coordinators, heads, and supervisors in the areas of Production,
Pig Farming, Purchasing, Supply Chain, EHS, and Research and
Development, thus gathering information from various organizational

perspectives.

Based on the results, weaknesses, motivational factors, and the level of
alignment between individual and organizational objectives were identified.
The proposal consists of implementing a 180° evaluation system to strengthen
motivation, sense of belonging, and talent retention, as well as to consolidate
a more productive and participatory work environment aligned with the
company’s international standards. Overall, this redesign seeks not only to
optimize performance management, but also to foster employee commitment,
satisfaction, and professional growth, generating a positive impact on the

culture and organizational structure.

Keywords: job performance, motivation, performance efficiency,

organizational objectives, organizational change, organizational behavior
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INTRODUCCION

El presente estudio esta vinculado con la linea de investigacion de la
facultad de Desarrollo profesional y laboral, y a su vez, con las lineas de
investigacion de la carrera Comportamiento Organizacional y en particular con
la sublinea de investigacion de Motivacion y Satisfaccion laboral.

Partiendo de este enfoque, la evaluacion del desempefio es “una
herramienta ampliamente utilizada en las organizaciones para monitorear y
fomentar el desarrollo del personal” (Alles, 2005, p.27). Segun Chiavenato
(2009), “esta practica permite identificar problemas relacionados con la
supervision, la integracibn de los colaboradores a la organizacion, el
desaprovechamiento del talento con mayor potencial que el requerido por sus
funciones actuales, la falta de motivacion, entre otros aspectos criticos.” En
este sentido, una evaluacién de desempefio bien disefiada no solo resuelve
conflictos actuales, sino que también fomenta un entorno laboral mas
productivo y alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion.

Por otro lado, segun Chiavenato (2009), es “el proceso de revisar la
actividad productiva anterior con el objeto de evaluar qué tanto contribuyeron
los individuos a que se alcanzaran los objetivos del sistema administrativo”
(p.245). Es decir, este proceso ayuda a gestionar el desempefio de los
colaboradores lo cual es fundamental para tener una apreciacion de como
promover procesos de retroalimentacion y que asi contribuyan a una mejora
del desempefio y a su vez se alineen a los objetivos organizacionales.

También se considera relevante incluir la variable motivacion la cual se
define como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo. “Si
bien la motivacion en general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier
objetivo, nosotros nos limitaremos a los objetivos organizacionales, con objeto
de reflejar nuestro interés particular en el comportamiento relacionado con el
trabajo” (Robbins & Judge, 2013, p.175).

Por consiguiente, este trabajo tuvo como objetivo determinar el impacto
del redisefio del sistema de evaluacion de desempefio en la eficiencia y en la
motivacién de los colaboradores con los objetivos organizacionales. Para

lograrlo, se llevo a cabo un diagnéstico del sistema actual con el propdsito de



identificar oportunidades de mejora y asegurar que los colaboradores estén
alineados a los objetivos de la organizacion.

La investigacion tomd como muestra a 40 colaboradores de la
empresa. Se empled instrumentos como entrevistas estructuradas, revisiones
de la documentacion existente y analisis de los formatos utilizados
previamente. Esto nos permitié detectar inconformidades, actualizar procesos
y establecer objetivos claves que estén alineados a los objetivos
organizacionales de la empresa.

Este trabajo no solo busca mejorar el sistema de evaluacién de
desempefio, sino que también forma parte de la continua evolucién y
posicionamiento de la organizacion como lider en su sector, fortaleciendo la

gestion del talento humano para enfrentar los desafios futuros.

1.1. Lineade Investigacién de la Facultad con la que se

Articula
Educaciéon y Comunicacion
Linea de investigacion de la Facultad
Desarrollo profesional y laboral
Linea de investigacion de la carrera
Comportamiento organizacional
Sublineas de investigacion
Motivacion y satisfaccion laboral

Actualmente, dentro de la organizacién en estudio, se evidencia un
sistema de evaluacién de desempefio que no logra motivar adecuadamente a
los colaboradores ni fomentar su satisfaccion laboral. El sistema actual
presenta deficiencias de claridad, objetividad y utilidad, lo que genera
percepciones de injusticia y falta de reconocimiento, afectando de manera
directa la moral, el compromiso y la productividad de los empleados.

La motivacién y la satisfacciéon laboral son elementos clave que
impulsan el desempefio y la retencién del talento en las organizaciones.
Cuando los colaboradores se sienten valorados, reconocidos y cuentan con
mecanismos justos de evaluacion, se fortalece su vinculo con la empresa, se
mejora el clima laboral y se incrementa la eficiencia organizacional. Estos

factores no solo impactan en el cumplimiento de los objetivos estratégicos,



sino también en el bienestar individual y en la estabilidad operativa de la
empresa.

En relacion con Comportamiento Organizacional, el trabajo se centra
en la sublinea de Motivacion y Satisfaccion Laboral, analizando como las
practicas de evaluacion influyen en la percepcion que tienen los colaboradores
sobre su desempefio, su reconocimiento dentro de la empresa y su
compromiso hacia los objetivos organizacionales.

Esta propuesta reconoce la oportunidad que tiene la organizacion de
transformar su sistema de evaluacién para que actie como un motor de
motivacion y satisfaccion entre los colaboradores. La implementacion de un
sistema de evaluacion mas robusto y transparente permitird fortalecer el
compromiso organizacional y contribuira a la construccién de un entorno de

trabajo mas justo, productivo y sostenible.

1.2. Politica u Objetivo del Plan Nacional de Desarrollo para

un Nuevo Ecuador

El Plan Nacional de Desarrollo, es una guia el cual va en direccion tanto
a las politicas, programas y a proyectos politicos; a su vez a la programacion
y la formulacion y ejecucion del presupuesto de Estado. Segun la Constitucion
de la Republica del Ecuador, el cual es el maximo instrumento de planificacién
nacional, que establece la directriz politica y administrativa para disefiar e
implementar la politica publica en Ecuador.
Esta propuesta de anteproyecto se articula con el siguiente eje y objetivo del
Plan Nacional de Desarrollo para el Nueva Ecuador.
Eje 2. Desarrollo econémico
Objetivo 6: Incentivar la generacion de empleo digno

El propdsito de este objetivo es poder crear condiciones las cuales
promuevan empleos de calidad, donde se garanticen los derechos laborales,
estabilidad y las oportunidades de crecimiento profesional en un ambiente
laboral justo y seguro. Asimismo, este objetivo busca aumentar la
productividad laboral mediante politicas las cuales fomenten practicas
laborales modernas y sanas.

Relacionando a lo que se expone, vinculado a la propuesta de

anteproyecto, el redisefio del sistema de evaluacién del desempefio en la



empresa bajo estudio esta vinculado, debido a que, se promueve la
generacion de empleo digno al fomentar un entorno laboral justo y
transparente, por lo que, al implementar un sistema eficaz y alineado a buenas
practicas del area, se mejora la productividad, fortaleciendo asi las

capacidades de los diferentes subsistemas de talento humano.

1.3. Justificacion

Desde una perspectiva académica, el andlisis de la evaluacion del
desempefio permite no solo enriquecer la formacién profesional, sino también
a promover una reflexion critica sobre su impacto en la motivacion de los
colaboradores, la eficiencia operativa y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Comprender como se estructura y aplica este proceso
evaluativo resulta fundamental para optimizar los procesos de gestion del
talento humano y fomentar entornos laborales mas productivos y alineados
con la estrategia empresarial.

Teniendo en consideracion lo anterior, investigaciones como la de
Nolasco (2020) exponen cémo “un sistema de evaluacion bien estructurado
y aplicado de manera correcta y coherente con la organizacion puede influir
de forma positiva en la satisfaccion laboral de los colaboradores.” Este
enfoque coincide con lo planteado por Barahona Maldonado (2023) quien en
su investigacion identificd “una relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral, especialmente en funcion de variables como el compromiso
organizacional y las condiciones personales, evidenciando que la motivacion
es un factor mediador clave en el rendimiento.”

De manera complementaria, L. Hidalgo (2016) “resalta la importancia
de redisefiar los sistemas de evaluacion de desempefio desde un enfoque
técnico y estratégico, posicionando a los objetivos organizacionales como un
eje central para fortalecer la objetividad, el desarrollo del talento humano y la
mejora continua.” Este planteamiento es respaldado por Chiavenato y Mufioz
Ortiz (2022) quien sostiene que:

la evaluacion del desempefio debe fundamentarse en
indicadores sistémicos, los cuales deben estar alineados con la
planificacion estratégica de la organizacion. Dichos indicadores

permiten definir el qué, como y cuando medir, lo que contribuye a



optimizar la eficiencia operativa y a fortalecer la toma de decisiones en

la gestion del talento humano.

Por otro lado, este tema representa una herramienta clave para
promover la equidad y la inclusion dentro del entorno laboral. Cuando el
proceso evaluativo es justo y participativo, se fortalece la cohesion
organizacional y se mejora la calidad de vida laboral, al generar espacios de
reconocimiento y desarrollo para todos los colaboradores. Robbins & Judge
(2013) afirman que la equidad percibida en los sistemas de evaluacion influye
directamente en la satisfacciébn y el compromiso organizacional, lo que
repercute positivamente en el clima laboral.

Es por ello, que la evaluacion del desempefio representa mucho mas
gue una herramienta de medicion, pues se convierte en un recurso clave para
comprender el comportamiento humano en las organizaciones, fortalecer el
desarrollo profesional y generar entornos laborales mas justos, equitativos y
participativos. Su estudio, tanto tedrico como practico, permite identificar como
un sistema de evaluacion bien disefiado puede influir positivamente en la
motivacién, el compromiso y la eficiencia, promoviendo relaciones laborales
saludables y alineadas con los objetivos organizacionales.

A modo de cierre, abordar el problema de la evaluacion del desempefio
en contextos reales es fundamental para evidenciar de primera mano cémo
se lo maneja desde la teoria y la practica, y para proponer mejoras que
respondan a las necesidades concretas de las organizaciones y sus
colaboradores.

La eleccion de esta experiencia especifica para sistematizar en el
trabajo de titulacidn se sustenta en su valor formativo y en el potencial
transformador que representa para la empresa bajo estudio, la cual
actualmente atraviesa un proceso de cambio cultural. Esta situacion permitio
vivenciar de cerca los desafios vinculados a la implementacién de procesos
evaluativos, asi como las implicaciones que estos tienen en la motivacién de
los colaboradores, la eficiencia operativa y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. La experiencia no solo aporté aprendizajes significativos
desde el &mbito profesional, sino que también evidencid la necesidad de
promover sistemas de evaluacion del desempefio mas humanos, estratégicos

y alineados con el nuevo enfoque organizacional.
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1.4. Contexto de la Sistematizacion:

Las practicas preprofesionales se llevaron a cabo a finales del 2024, en
la empresa multinacional del sector agropecuario bajo estudio la cual ha
atravesado una profunda transformacion organizacional. Este proceso
comenzo con una decision fundamental: abandonar su estilo tradicionalista y
embarcarse en la busqueda de una nueva identidad corporativa. Esta
transicion no solo implicé el establecimiento de una cultura empresarial
renovada, sino también la optimizacion de sus procesos internos para
adaptarse a las demandas dinamicas del mercado actual.

En el 2021, la empresa bajo estudio cambié su razén social,
consolidandose como una empresa multinacional. Esta fusion fortalecié su
capacidad competitiva en un mercado globalizado, proporcionando acceso a
recursos y experiencias de clase mundial. La integracion estratégica amplio
sus horizontes, crucial para su crecimiento y adaptacion.

En 2023, se embarcé en una ambiciosa transformacion para alcanzar
estandares multinacionales. Este esfuerzo incluyé una profunda revision y
mejora de sus procesos internos, optimizacion de sus cadenas de suministro,
implementacion de sistemas de gestion de calidad mas rigurosos y
reestructuracién organizativa para mejorar la eficiencia operativa. Al enfocar
sus esfuerzos en la mejora continua, la empresa ha incrementado su
capacidad de respuesta y adaptabilidad ante las cambiantes condiciones del
mercado.

Por lo anterior se identific6 durante muchos afios, enfocado a los
procesos de mejora, se venia realizando una evaluaciéon del desempefio cuyo
objetivo era evaluar cuantitativamente el cumplimiento de 10 puntos con
respecto al desempefio de sus colaboradores, se asignaba a los jefes directos
para realizar la evaluacion de 90°. Las caracteristicas de esta herramienta es
que era un formato con escala de Likert que ademés daba la oportunidad de
manera abierta de incluir observacion y/o conclusiones.

El cambio estratégico llevado a cabo por la empresa bajo estudio ha
sido fundamental para su posicionamiento como lider en el sector. Esta
evolucion ha transformado la estructura interna de la empresa y revitalizado
su imagen corporativa, proyectando una vision de futuro robusta y adaptativa

en un entorno empresarial cada vez mas exigente y competitivo.
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1.5. Preguntas de Investigacion
Pregunta General
¢, Como debe redisefiarse el sistema de evaluacion del desempefio para
fortalecer la eficiencia organizacional, la motivacién de los colaboradores y su
alineacion con los objetivos organizacionales?
Preguntas Especificas

a. ¢Cual es el estado actual del sistema de evaluacion de desempefio
segun la revision documental, entrevistas con colaboradores y
gerentes, y analisis de datos historicos?

b. ¢Cudles son las principales debilidades y factores de motivacion del
sistema de evaluacion de desempefio actual que limitan la eficiencia
organizacional?

c. ¢Cual es la relacion entre los objetivos individuales de los
colaboradores y los objetivos organizacionales en el contexto del
sistema actual de evaluacion de desempefio?

d. ¢De qué manera se podria proponer la mejora de un sistema de
evaluacion de desempefio 180° para mejorar la alineacién entre los

objetivos individuales y organizacionales?

1.6. Objeto

El presente trabajo tiene como centro la sistematizacion de identificar y
comprender como el sistema de evaluacion de desempefio influye en la
eficiencia 'y motivacion de los colaboradores con sus objetivos
organizacionales. Teniendo en cuenta las encuestas y entrevistas realizadas
durante el periodo 2024-2025. Con el objetivo de mejorar y alinear los
sistemas evaluativos.

En este proceso de sistematizacion se centra en examinar el impacto

gue logro tener el redisefio del sistema evaluativo en la cultura de la empresa.



1.7. Objetivos del Proceso de la Sistematizacion
Objetivo General
Proponer el redisefio del sistema de evaluacion de desempefio, orientado a
fortalecer la eficiencia organizacional, la motivacién de los colaboradores, y
su impacto en la alineacion con los objetivos organizacionales
Objetivos Especificos

a. ldentificar el sistema actual de evaluacién de desempefio mediante la
revision de documentacion, entrevistas con colaboradores y gerentes,
y analisis de datos historicos.

b. Comprender las principales debilidades y factores de motivacion del
sistema de evaluacion actual que limitan su eficiencia.

c. Analizar la relacién entre la eficiencia organizacional y la motivacion de
los colaboradores en el contexto del sistema de evaluacion de
desempeiio actual.

d. Elaborar el sistema de evaluacion de desempefio 180°, orientada a
fortalecer la retroalimentacion efectiva y la alineacion con los objetivos

organizacionales.

1.8. Eje de Sistematizacion

Durante el desarrollo de las Practicas Pre Profesionales en una
empresa multinacional del sector agropecuario, se particip6 activamente en el
area de Talento Humano, colaborando tanto en la parte operativa como en la
administrativa de los distintos subsistemas. Esta experiencia permitio
contribuir al fortalecimiento de los procesos internos, alineandolos con los
objetivos del departamento.

En este contexto, se identificé una oportunidad de mejora relacionada
con el proceso de Evaluacién del Desempefio, especialmente relevante
considerando que la empresa se encuentra actualmente en un proceso de
reestructuracion cultural. En este escenario, resulta fundamental que todos los
procesos del area de Talento Humano estén alineados con la nueva vision y
necesidades organizacionales.

Actualmente, la Evaluacion del Desempefio se realiza bajo un sistema

de 90°, centrado en la valoracion de caracteristicas que el colaborador deberia



poseer. Sin embargo, este sistema presenta diversas deficiencias, siendo la
principal su limitada capacidad para ofrecer una evaluacion precisa, objetiva
y util del desempenio real de los empleados.

Estas deficiencias impiden una adecuada alineacién entre los objetivos
individuales y los organizacionales, afectando la eficiencia operativa y el
cumplimiento de metas estratégicas. Asimismo, la falta de claridad y
objetividad en las evaluaciones puede generar percepciones de injusticia,
desmotivaciéon y escaso reconocimiento entre los colaboradores, lo cual
repercute negativamente en su compromiso y la eficiencia de los procesos.

Ante esta situacion, se propone redisefiar el sistema de evaluacion,
incorporando practicas modernas y alineadas con las tendencias actuales en
gestion del talento. La propuesta incluye la implementacion de un enfoque
integral, con base en los objetivos organizacionales, asi como mecanismos
eficaces de retroalimentacién y apoyo a la motivaciéon y al desarrollo
profesional. Este nuevo enfoque no solo permitira mejorar la utilidad vy
transparencia del proceso de evaluacion, sino que también contribuira a

fomentar un entorno laboral mas justo, motivador y colaborativo.
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CAPITULO 2

2.1. Marco Conceptual

2.1.1. Definicién de Evaluacién de Desempefio.

La evaluaciéon del desempefio es valorada como uno de los procesos
gue en la actualidad conllevan mas importancia dentro de la gestion de talento
humano, esto debido a que permite apreciar de manera cuantitativa y
cualitativa la productividad de los colaboradores, esto en funcion a las
responsabilidades del cargo. Dessler y Varela (2011) definen a la evaluacion

del desempefio como:

“Cualquier procedimiento que incluya 1. el establecimiento de
estandares laborales, 2. la evaluacién del desempefio real de los
empleados en relacion con esos estandares, y 3. informar a los
empleados con el fin de motivarlos a superar deficiencias en su

desempeio o para que continien con su buen nivel” (p.336).

Este enfoque resalta a la evaluacion de desempefio como una
herramienta usada no solo para el control, sino que a su vez se utiliza para el
desarrollo personal, esto en la medida en que la retroalimentacion cumpla con
su rol en la mejora continua. Es decir, no solo se trata de medir a los
colaboradores, sino de enfocarlo en poder mejorar de manera continua. Este
proceso se implementa de manera objetiva y coherente, lo que lo impulsa a
convertirse en una herramienta estratégica para la organizacién, puesto que
ayuda a determinar las fortalezas, las oportunidades de mejora y a la toma de
decisiones, mayormente dentro del departamento de Talento Humano, esto

relacionado a aspectos con promociones, formaciéon y desarrollo profesional.

Por otro lado, segun (Chiavenato, 2009), la conceptualiza como “el
proceso de revisar la actividad productiva anterior con el objeto de evaluar qué
tanto contribuyeron los individuos a que se alcanzaran los objetivos del
sistema administrativo” (p.245). Chiavenato hace énfasis en la relacion que
existe entre este proceso y en el cumplimiento que tiene los objetivos del
sistema administrativo, debido que, la evaluacion de desempefio permite una

alineacion entre las metas y objetivos especificos de cada departamento con
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las de la organizacién. Por lo que, esta definicion propuesta por Chiavenato,
respalda el enfoque de que la evaluacion de desempefio es un instrumento
gue se usa de manera estratégica, el cual permite una mayor eficiencia

organizacional.

Entender su conceptualizacién resulta de gran importancia para poder
establecer la relacion con las demas variables que se presentan dentro de
este trabajo y que dependen de como se definen y se aplica la evaluacion de
desempefio dentro del ambito organizacional. Esta comprension permite
analizar su impacto en aspectos como la eficiencia, la motivacion del personal
y el cumplimiento de los objetivos estratégicos, elementos que forman parte

del eje central de esta sistematizacion.

2.1.2. Definicion de Motivacién Organizacional.

En relacion con el tema anterior, es de gran importancia tener que
resaltar que la motivacion se integra como un factor de importancia en las
conductas y comportamientos de los colaboradores, por lo que en la
actualidad ha adquirido mayor relevancia dentro de las organizaciones.
Existen diferentes definiciones sobre la motivacion organizacional, a
continuacion, se presentan algunas de las mas destacadas:

Se define a la motivacibn como “los procesos que inciden en la

intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para la consecucion de un objetivo” (Robbins y Judge, 2013)

La motivacion de manera general se refiere al esfuerzo que tiene una
persona para alcanzar cualquier objetivo, se limitara a definirlo a los objetivos
organizacionales, esto con el objetivo de destacar el interés en el
comportamiento dentro del ambito laboral. Por otro lado:

Segun Pefa & Villon (2018) “La motivacion laboral se puede entender
como el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo
realizado por la organizacién con la finalidad de crear elementos
gue impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo” (p.
185)

Es decir, no se trata unicamente de que al colaborador le agrade su

trabajo a nivel individual, sino de que se sienta respaldado integralmente por

la organizacion. Este respaldo debe manifestarse tanto en herramientas
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tangibles como en recursos intangibles, permitiéndole desempefiar sus
funciones de manera Optima en el dia a dia. De esta forma, se facilita no solo
su desarrollo personal y profesional, sino también el cumplimiento efectivo de

los objetivos organizacionales.

2.1.3. Definicion de Eficiencia Organizacional.

En la actualidad, la eficiencia organizacional se ha convertido en un
fator clave dentro de las organizaciones, la cual garantiza sostenibilidad
dentro de ella, esto conlleva realizar un andlisis de como se utilizan los
recursos dentro de las organizaciones, incluyendo asi los recursos humanos,
tecnoldgicos, financieros y de materia prima. Esto con el propésito de alcanzar
las metas y los resultados que se han establecidos, asi también optimizando
dichos recursos sin tener que sacrificar la calidad ni el bienestar de los
colaboradores. Por ellos, es de vital importancia conocer las diversas
definiciones que distintos autores han planteado sobre la eficiencia
organizacional.

"La eficiencia organizacional es obtener un resultado, con el minimo de
cantidad de los recursos disminuyendo los costos” Pefafiel Luzardo (2024).

Esta perspectiva resalta la importancia de poder disminuir los
desperdicios y los costos, y a su vez se logra optimizar los procesos, esto
manteniendo siempre la calidad de los resultados que se hayan obtenido

Por otro lado, Espinosa & Vilchis (2019) menciona que "la eficiencia
organizacional requiere de estructuras y de procesos acordes a las
necesidades y objetivos particulares de cada organizacion". Es decir, que la
eficiencia organizacional se da como resultado de un disefio estratégico el
cual se torna clave dentro de las organizaciones, debido a que esta necesita
una revision constante de la estructura y de los procesos para asi asegurar
gue estas respondan a las demandas de la organizacion, lo cual permite
priorizar soluciones funcionales y adaptadas al contexto, con el fin de alcanzar
las metas y os objeticos, empleando un menor tiempo, recursos y esfuerzo.

A su vez, Olivera-Pajaro (2022) define a la eficiencia organizacional
como "el uso o aprovechamiento optimo y mas adecuado de los recursos
disponibles para obtener la mayor cantidad de productos o beneficios

posibles”. Esta definicion plantea un equilibrio entre la productividad y la
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economia del recurso: por un lado, busca maximizar la productividad
organizacional y por otro, minimizar el consumo de los insumos necesarios, lo
cual implica poder implementar los procesos de una manera mas eficiente,
disminuyendo las actividades que no aportan valor, aprovechando el talento y
las herramientas tecnoldgicas.

Conocer las distintas definiciones de eficiencia organizacional es fundamental
para poder comprender cOmo las organizaciones gestionan sus recursos en
funcioén de sus objetivos especificos. Por otro lado, estas definiciones también
ayudan a evaluar con mayor precision al desempefio laboral, con el objetivo

de identificar oportunidades de mejoras.

2.1.4. Definicion de Objetivos Organizacionales

Los objetivos organizacionales establecen la base sobre la cual la
organizacion determina su estrategia, asigna sus recursos y alinea las
acciones de los colaboradores. Esto lo respalda Koontz et al. (2012) al indicar
que “Los objetivos de la empresa orientan a los planes mayores, que, al
expresar los objetivos, definen el de cada departamento importante” (p. 114)

Por ello, es de vital importancia que las organizaciones puedan plantear
y desarrollar con claridad sus objetivos, y asi también que sean debidamente
socializados a todos los miembros de la organizacion, lo cual permitird que se
gestionen los procesos de manera mas organizada y eficiente, lo cual facilita
el cumplimiento de los objetivos establecidos.

Por otro lado, Cedefno et al. (2019) menciona que los objetivos
organizacionales tienen tres funciones principales: primero, son criterios que
permiten a los grupos de interés trabajar eficientemente; segundo, permiten
medir y contrastar la productividad y los resultados frente a la competencia; y
tercero, ayudan a que los grupos de interés realicen sus actividades de
manera coordinada, integrada y alineada.

Con lo explicado anteriormente, queda demostrado que la aplicacion
de los objetivos organizacionales propicia una direccion de manera mas clara
dentro de las empresas, esto al momento de ejecutar cada proceso interno.
Dado que la evaluacion del desempefio forma parte de los procesos dentro
del departamento de Talento Humano, resulta fundamental que se pueda

evaluar a los colaboradores en funcion de los objetivos organizacionales. Es
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asi que, se puede respaldar a la evaluacion, de manera que esta, este
alineada con la estrategia general de la organizacion, en la cual permite no
solo medir las competencias y objetivos individuales de los miembros, sino
también el poder fortalecer la coherencia entre los resultados obtenidos y las
metas organizacionales. Esta relacion directa entre ambos aspectos es uno
de los puntos centrales que se aborda en el presente trabajo de

sistematizacion.
2.2. Marco Teodrico

2.2.1. Evaluacion de Desempefio
2.2.1.1. Importancia de la Evaluacion del Desempefio.

Para que las organizaciones puedan gestionar de manera mas efectiva
y a su vez puedan administrar correctamente a los colaboradore, es de gran
importancia que se pueda contar con herramientas las cuales permitan medir,
retroalimentar y desarrollar su rendimiento. Es decir que, la evaluacion de
desempeiio se distingue como un elemento clave para poder alinear los
objetivos individuales con los organizacionales, identificando las fortalezas y
oportunidades de mejora, para lograr una mejor toma de decisiones. El uso
adecuado de esta herramienta no solo va a contribuir al crecimiento
profesional de los colaboradores, ya que también puede llegar a influir en la
productividad, la motivacién y la cultura organizacional, convirtiéndose en el

elemento estratégico de la empresa para que esta sea sostenible.

Parraga (2018) resalta en su investigacion ciertos aspectos
mencionados por Pefia, en la Tabla 1, sobre la importancia de la

implementacién de la evaluacion del desempefio:

Tabla 1
Importancia de la implementacion de la evaluacion de desempefio

Aspectos clave Descripcion

Mejoramiento del rendimiento | Brinda retroalimentacion para optimizar el desempenio.

Ajustes de compensaciones | Permite asignar aumentos y bonificaciones basadas en

méritos.
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Decisiones de colocacion Sustenta promociones, traslados o degradaciones

segun rendimiento.

Capacitacion y Desarrollo Detecta brechas de competencias o talento no
aprovechado.
Planeacion de carreras Orienta trayectorias profesionales adecuadas al

potencial del colaborador.

Correccion de inexactitudes Permite identificar errores en el analisis de cargas o

planificacion de RR.HH.

Errores en disefio de empleos | Revela fallos en la estructura o funciones del puesto.

Igualdad de oportunidades Garantiza decisiones justas y sin discriminacion.

Desafios externos Permite detectar factores personales que afectan el

desempeiio y facilita apoyo.
Fuente: Elaboracion propia (2025)

La implementacion adecuada de un sistema de evaluacion del
desempefio no solo impacta en la medicion del rendimiento individual, también
tiene implicaciones estratégicas para la gestiéon del talento humano. Este
proceso se convierte en una herramienta clave para mejorar el rendimiento,
la toma de decisiones, ademas de servir como diagnostico para redisefar
puestos y detectar necesidades de formacion. Es decir, la evaluacion de
desempeio deja de ser un solo mecanismo administrativo y se convierte en
una herramienta de desarrollo organizacional que promueve la equidad,

eficiencia y el crecimiento sostenible del capital humano.

Por otra parte M. A. Alles (2005), resalta que “este método facilita la
definicion de estandares de desempefio aceptados por los jefes y
subordinados, que a su vez son muy Uutiles para la devolucion de la
evaluacion.” La apreciacion de Alles se complementa con la idea de que la
evaluacion del desempefio “es una oportunidad para los gerentes de ayudar
a sus empleados a comprender cdmo se relacionan sus objetivos personales
con la estrategia de negocios general” (Arnold & Randall, 2012). Ambas
posturas fortalecen la idea de que la evaluacién de desempefio es mucha mas
gue una medicion de resultados obtenidos, esta se convierte en un proceso el
cual logra generar compromiso de gran impacto y a su vez alinea de manera

estratégica los intereses individuales con los objetivos organizacionales de la
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empresa. Por consecuencia, se logra potenciar la productividad y el desarrollo
profesional, fortaleciendo la cohesion interna, elementos claves para una

correcta gestion de talento.

2.2.1.2.

Contemporaneos.

Enfoques Tradicionales Vs. Enfoques

A lo largo del tiempo, la evaluacion del desempefio ha evolucionado
desde enfoques tradicionales Unicamente enfocados en la medicion de
resultados y/o conductas individuales, hasta enfoques mas integrales que
consideran aspectos estratégicos y contextuales del colaborador dentro de la
organizacion.

Métodos Tradicionales.

Los métodos tradicionales para evaluar el desempefio organizacional
se pueden centrar en cinco métodos como lo son: “escalas graficas, la
eleccion forzosa, la investigacion de campo, los incidentes criticos y las listas
de verificacion” (M. A. Alles, 2005). Principalmente estos métodos se evallan
de manera unidireccional al personal a eleccion por parte de la organizacion.

e Escalas graficas

Se realiza la evaluacién con respecto a los comportamientos y
actitudes que tiene el colaborador, como se presentan en la

Tabla 2 Estos aspectos los escoge la organizacion de acuerdo con su

necesidad.

Tabla 2
Criterios que considerar en escalas graficas

Habilidades/

capacidades/

necesidades/ rasgos

Comportamientos

Metas y resultados

Puntualidad

Lealtad

Honestidad

Buen juicio

Capacidad de ejecucion

Facilidad para aprender

Creatividad
Liderazgo
Iniciativa
Cooperacion

Desemperfio de la tarea

Cantidad de trabajo
Atencion al cliente
Ausencia de accidentes
Cumplimiento de los
plazos

Reduccidn de costos
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Fuente: Elaboracién propia (2025)
e Eleccion forzosa

Se presentan bloques con frases que describen conductas y el
evaluador debe elegir cual representa mejor y cual menos al trabajador. De
esta forma, se evita que el evaluador siempre escoja respuestas faciles o

favorables, logrando mas objetividad. Tal como se muestra en la Tabla 3

Tabla 3
Modelo método de elecciéon forzosa

A continuacion, encontrara bloques de frases. Anote una X en la columna
gue aparece a un lado con el signo + para indicar cual es la frase que mejor
define el desemperio del trabajador, y con el signo — para la que menos lo

define. No deje ningun bloque sin llenar dos veces.

Presenta produccion elevada

Comportamiento dinamico

Tiene dificultad con los nimeros

Es muy sociable

Fuente: Elaboracion propia (2025)

e Meétodo de investigacion de campo

Consiste en entrevistas entre un especialista en evaluacion y los jefes
directos del trabajador. Juntos analizan el desempefio con mayor detalle. Su
ventaja es que combina la objetividad del especialista con el conocimiento del
jefe inmediato, aunque requiere mas tiempo y recursos.

e Meétodo de los incidentes criticos

Consiste en registrar los comportamientos mas sobresalientes de un
trabajador, ya sean muy positivos 0 negativos, asi como se muestra en la
Tabla 4. No se evalla lo cotidiano o normal, sino lo excepcional. Su propésito
es identificar fortalezas y debilidades de manera clara.
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Tabla 4
Modelo método de los incidentes criticos

Aspectos excepcionalmente Aspectos excepcionalmente
positivos negativos
Sabe atender correctamente a Comete muchos errores

las personas

Facilidad para trabajar en equipo Falta visibn amplia de los
asuntos

Presenta ideas innovadoras Tarda en tomar decisiones

Facilidad para argumentar Comunicacion deficiente

Fuente: Elaboracion propia (2025)

e Lista de verificacion

Se utilizan listas con factores de evaluacion previamente definidos tipo
check-list que permiten valorar de manera mas rapida y cuantitativa el
desempeio, como se visualiza en la Tabla 5. Funcionan como un registro en
el que el jefe marca si el empleado cumple o no con determinadas

caracteristicas.

Tabla b
Modelo método lista de verificacion

Areas de desempefio 1 2 3 4 5

Actitud

Cooperacién

Habilidades para decidir

Préacticas de seguridad

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Métodos Contemporaneos.

Por otro lado, estdn los métodos modernos de evaluacion del
desempefio, que tiene como principal caracteristica tomar en cuenta la
autoevaluacion y la autodireccién de los colaboradores (M. A. Alles, 2005). Es
decir, existe una coparticipacion en la evaluacion, entre jefe y subordinado, lo
gue permite entablar una perspectiva mas integradora y objetiva al momento
de implementar la herramienta.

Es aqui donde surgen distintos métodos y tipos como el de evaluacion
participativa por objetivos (EPPO), Evaluacién 180 ° y 360°

e Evaluacion EPPO

Incorpora la administracion por objetivos y se vuelve mas participativa,

democratica y motivadora, como se muestra en la Figura 1.

Figural
Proceso de la administracion participativa por objetivos

— - . 5 nas = S
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Nota: El grafico muestra el proceso que se realiza cuando se aplica la EPPO.
Tomado de Evaluacion por Competencias. Evaluacién 360 (p. 254), por M.
Alles, 2005, Ediciones Garnica.

Debido a que las evaluaciones de 180° y 360° seran desarrolladas mas
adelante, en este apartado no se realizara una explicacién detallada de las
mismas. Solo queda resaltar que estos nuevos métodos ayudan a cubrir las

necesidades de la organizacion, especialmente para que sean mucho mas
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inclusivas, flexibles y orientadas al desarrollo continuo, lo que las hace mas

competitivas.

El desarrollo de los sistemas de evaluacion de desempefio evidencia
un cambio en la forma en que las organizaciones comprenden y gestionan sus
resultados. Estos enfoques tradicionales ofrecieron una amplia base sélida la
cual estuvo centrada en conductas y caracteristicas del colaborador, mientras
que, los enfoques contemporaneos han logrado demostrar ser mas complejos
y estratégicos, esto ya que, consideran factores como la autoevaluacién y la
retroalimentacion. Esta composicién va a permitir que se pueda anticipar a
escenarios futuros y no solo a analisis del pasado, logrando asi promover una
cultura organizacional orientada al aprendizaje, la mejora continua y el
cumplimiento de los objetivos a largo plazo. Asi, el desempefio ya no se
entiende solo como un resultado, sino como un proceso dinamico que

involucra a todas las areas y niveles de la empresa.

2.2.1.3. Enfoques Utilizados Antes del Redisefio -
Limitaciones del Sistema Anterior.

El sistema de evaluacion de desemperio utilizado anteriormente por la
empresa bajo estudio respondia a un enfoque tradicional basado
principalmente en la observacion de conductas generales del colaborador (ver
Anexo 4). Como se evidencia en el formato institucional vigente hasta antes
del redisefio, los criterios evaluativos incluian aspectos como la puntualidad,
la actitud hacia el trabajo, la disposicidbn para cooperar, la iniciativa, el
conocimiento de tareas especificas y la planificacion del trabajo, entre otros.
Estos indicadores eran medidos a través de una escala numérica de tipo Likert
(del 1 al 5), en la cual se asignaban valores que se encontraban entre “No
aceptable” y “Excelente”.

Este enfoque, aunque Util para registrar ciertos comportamientos
visibles, presentaba importantes limitaciones desde la perspectiva de la
gestion moderna del talento humano. En primer lugar, la evaluacion no
consideraba los resultados u objetivos alcanzados por el evaluado, es decir,
no se establecia una relacion directa entre el desempefio individual y los
indicadores clave del area o de la organizacion. La medicion se centraba

Unicamente en lo observable a nivel actitudinal y operativo, lo cual restringia
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el andlisis integral del rendimiento. Como sefialan Chenet et al. (2022a) un
sistema de evaluacion moderno debe estar enfocado tanto en el
comportamiento como en los resultados, permitiendo establecer relaciones
claras entre el desempefio y los objetivos estratégicos.

Ademas, el instrumento carecia de un marco de competencias
estructurado que permitiera evaluar habilidades técnicas o estratégicas, ni
contemplaba niveles de dominio o estandares especificos asociados al cargo.
Esta ausencia dificultaba identificar brechas de desarrollo concretas, ya que
la evaluacién no diferenciaba entre un desempefo basico y uno altamente
competente, lo cual también limitaba las posibilidades de disefiar planes de
mejora, promocién o formacién especificos. La evaluacién del talento humano
debe apoyarse en un sistema de competencias bien definido, que incluya
aspectos técnicos, estratégicos y de comportamiento (Chenet et al., 2022b).

Otro aspecto el cual es critico es la falta de alineacion que existe con
la estrategia organizacional, en la cual, las dimensiones que fueron evaluadas
no estaban vinculadas con los valores, las competencias y con las metas de
la empresa. A su vez, no se contempla un proceso en el cual exista la
retroalimentacion formal, ni mecanismos de seguimiento posterior a la
evaluacion, lo cual lo convierte en un proceso aislado y nada util para la toma
de decisiones estratégicas. La evaluacion de desempefio debe ser un proceso
ciclico que incluya retroalimentacion, seguimiento y alineacion con la
estrategia, para contribuir al desarrollo organizacional.

Por ultimo, el sistema no contemplaba participacion del evaluado, lo
que iba en contra de los principios actuales de evaluacion participativa y
desarrollo colaborativo. De acuerdo con Chenet et al. (2022) el compromiso
del colaborador con el proceso evaluativo se potencia cuando se lo involucra
activamente, lo que ademas incrementa la motivacion y la percepcion de

justicia organizacional.

2.2.1.4. Justificacion del Cambio.
El redisefio del sistema de evaluacién del desempefio responde a la
necesidad de modernizar y alinear este proceso con las exigencias actuales
de la gestion estratégica del talento humano. El sistema anterior, el cual

estaba centrado en criterios muy generales del comportamiento y de las
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evaluaciones numéricas, ha demostrado grandes limitaciones, como la
ausencia de un marco de competencias estructurado, falta de alineacién con
los objetivos organizacionales, poca retroalimentacion y casi nada de
participacion por parte del colaborador evaluado.

Estas debilidades impiden que el sistema cumpla una de sus funciones
esenciales: ser una herramienta efectiva para el desarrollo profesional, la
motivacién y la mejora continua. Segun autores como Chiavenato (2009) y
Dessler & Varela (2011), la evaluacion del desempefio no debe ser entendida
Unicamente como un mecanismo de control, sino como un proceso estratégico
que permite identificar fortalezas, detectar brechas de competencias y alinear
el esfuerzo individual con los fines de la organizacion.

A su vez, al incorporar un enfoque basado en competencias, el nuevo
sistema propuesto permite evaluar tanto los resultados alcanzados como los
comportamientos y habilidades requeridos para lograrlos. Esta perspectiva
ofrece una visidbn més integral del desempefio, coherente con las tendencias
contemporaneas que priorizan la retroalimentacion, la participacion del
colaborador y el fortalecimiento de la eficiencia organizacional mediante el uso
adecuado de los recursos humanos.

Finalmente, el redisefio no solo mejora la precision y utilidad de la
evaluacion, sino que también refuerza la motivacion organizacional al generar
una percepcion de justicia, reconocimiento y oportunidad de crecimiento entre
los colaboradores. De esta manera, se contribuye directamente al logro de los
objetivos organizacionales y a la construccién de una cultura laboral més

comprometida, eficiente y sostenible.

2.2.1.5. Métodos de Evaluacién del Desempefio.

La evaluacién de desempefio se ha convertido en una herramienta
fundamental y clave dentro de la gestion del talento humano, debido a que,
este permite medir de forma estructurada en el rendimiento de los
colaboradores, lo cual ayuda a detectar oportunidades de mejora y contribuye
a que se alineen los objetivos individuales de los colaboradores con los
objetivos estratégicos de la organizacién. Por esta razén han surgido varios
sistemas de evaluacion, cada uno con enfoques, niveles de participacion y

métodos de recoleccion distintos, por ellos, conocer estos distintos enfoques
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resultan esenciales para elegir el sistema que mejor responda a las
necesidades especificas de la empresa.

Gestion por caracteristicas.

La gestidbn por caracteristicas es un método de evaluacién del
desempeiio que se enfoca en valorar ciertos rasgos personales y actitudes
del colaborador, tales como la puntualidad, responsabilidad, iniciativa,
compromiso, adaptabilidad, actitud frente al trabajo etc., asi como se muestra
en la Tabla 5. Este enfoque pone el acento en los comportamientos que
favorecen o dificultan el logro de los objetivos organizacionales, partiendo del
supuesto de que las caracteristicas personales influyen directamente en la
eficiencia individual y colectiva.

Segun M. A. Alles (2005), este tipo de método esta disefiado para medir
hasta qué punto un empleado posee caracteristicas consideradas clave por la
organizacion, como la confiabilidad, la creatividad, la iniciativa o el liderazgo.
Estas cualidades se valoran por su gran importancia en el presente como en
el desarrollo del futuro del talento humano dentro de la organizacion, donde
su popularidad se debe en su gran mayoria, a que son sencillos de poder
aplicar y administrar.

Sin embargo, Alles advierte que, si el listado de caracteristicas no esta
cuidadosamente disefiado en relacion con las exigencias especificas del
puesto, los resultados obtenidos pueden alejarse de la realidad y generar
valoraciones subjetivas. En este sentido, el riesgo principal radica en evaluar
al colaborador con base en criterios genéricos que no se relacionan
directamente con las competencias funcionales necesarias, lo que puede
afectar la objetividad del proceso.

Gestion por competencias.

Una vez comprendido el concepto de evaluaciéon del desempefio como
proceso sistematico para valorar el aporte del colaborador al logro de los
objetivos organizacionales, es fundamental introducir el enfoque basado en
competencias. Este enfoque parte de la premisa que las competencias son
comprendidas como las capacidades observables, medibles y necesarias

para poder ejecutar eficazmente el trabajo, lo cual representa una unidad
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importante de andlisis para poder evaluar de manera objetiva el rendimiento
individual.

Segun Alles, M. (2005), el colaborador debe tener claridad sobre cuéales
son las competencias que se consideran criticas para el éxito en su puesto,
de modo que pueda orientar sus acciones y comportamientos hacia lo
esperado. Este conocimiento permite que el proceso de evaluacion no solo
sea justo, sino también formativo, ya que ofrece al evaluado una guia concreta
sobre como mejorar y desarrollarse.

En esta misma linea, resalta que Del Pilar et al. (2011) “a través del
enfoque estratégico de competencias de donde se promueven los resultados
la nueva manera de pensar y de desarrollar a la gente en su funcién de los
objetivos organizacionales e individuales de los trabajadores”.

Asimismo, el enfoque por competencias promueve la autorregulacion y
el aprendizaje continuo, ya que brinda la posibilidad de que los colaboradores
verifiquen, analicen y ajusten sus propias conductas en funcién de los
estandares definidos para su puesto. Esta retroalimentacion estructurada se
convierte en una herramienta estratégica para la gestion del talento, alineando
las competencias individuales con los objetivos organizacionales.

Gestion por objetivos.

La evaluacién de desempefio basada en objetivos, también conocida
como gestidn por objetivos MBO (Management by Objetives por sus siglas en
inglés), es una metodologia que mide el rendimiento laboral de los
colaboradores en funcién del grado de cumplimiento de metas previamente
establecidas. Estas metas deben estar alineadas a los objetivos estratégicos
de la organizacion y que a su vez estas cumplan con los criterios SMART, es
decir deben ser especificas, medibles, alcanzables, relevantes y en tiempo
definido. Este método se enfoca en que la evaluacién de desempefio debe
estar orientada a resultados tangibles, lo cual promueve claridad y fortalece la
rendicion de cuentas, y asi a su vez impulsa a la eficiencia y a la mejora
continua dentro de las organizaciones.

Peter Drucker fue uno de los principales impulsores de este enfoque en
su obra sobre la administracibn moderna, planteando que los trabajadores

deben conocer con claridad los objetivos que se espera que logren y tener
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participacion en su definicion. Esta idea ha sido ampliamente adoptada en el
ambito de la gestion del talento humano.

Segun Granja et al. (2017) la gestion por objetivos, “es una técnica
mediante la cual el evaluador y el evaluado, definen de manera conjunta los
objetivos del desempefio deseables en el periodo de evaluacién, realizando
los ajustes pertinentes en caso de ser necesario”. Este enfoque fomenta la
claridad y el compromiso mutuo, debié a que ambas partes estipulan cuales
serian los resultados esperados durante el periodo de evaluacion, asi
aumenta la posibilidad de realizar ajustes, esto durante el proceso lo cual
indica una flexibilidad la cual adapta los objetivos a cambios en el contexto, lo
gue contribuye a mantener la relevancia y la factibilidad de las metas. A su
vez, esta técnica no facilita una evaluacién mas objetiva y mas transparente,
sino que promueve que el colaborador se sienta motivado y responsable, esto
al reforzar su sentido de pertenencia dentro del proceso de definicion y
seguimiento de sus propios objetivos. Esto favorece un ambiente de trabajo
mas alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion y orientado a
la mejora continua.

Asimismo, la utilizacion de criterios SMART en la definicion de metas
permite una evaluacion estructurada y justa. Esta claridad ayuda a reducir la
ambigiedad en el rol del trabajador y permite un mejor monitoreo del
desempenfio a través de indicadores clave (KPIs). Ademas, la aplicacion de
esta metodologia mejora la alineacidén entre los objetivos individuales y los
organizacionales, generando un impacto positivo tanto en la productividad
como en la satisfaccion laboral. Por ello, la evaluacion por objetivos
representa una herramienta estratégica para la direccion de personas en

entornos laborales que buscan innovacion, eficiencia y competitividad.

2.2.1.6. Modelos de Sistemas de Evaluacion del Desempeiio.

La evaluacién del desempefio es una herramienta de gran importancia
dentro de la gestion del talento humano, ya que esta permite la medicion y la
valoracion del rendimiento de los colaboradores, esto en funcion de los
objetivos, competencias y responsabilidades asignadas a cada colaborador.

En la actualidad, existen diversos tipos de evaluacion de desempefio, cada
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uno con enfoques, métodos y alcances diferentes, los cuales responden a las
necesidades especificas y cultura de la organizacion.

Es de vital importancia conocer los diferentes tipos de evaluacion de
desempefo, para poder seleccionar el sistema que mas se adecue a la
necesidad de la empresa, esto con el objetivo de garantizar procesos de
evaluacion de desempefio mas justos, objetivos y Utiles, asimismo con la

finalidad de fortalecer el desarrollo profesional de los colaboradores.

Evaluacion de desempeiio de 90 grados.

En el ambito de la gestion del talento humano, los diferentes sistemas
de evaluacibn de desempefio permiten valorar el comportamiento, las
competencias y los logros de los colaboradores esto con base en distintos
enfoques. Uno de los sistemas mas tradicionales es la evaluacion de 90
grados, la cual se centra exclusivamente en la percepcion del superior

jerarquico sobre el desempefio de su subordinado

Tabla 6
Definiciones de la evaluacion de desempefio de 90 grados.
Autores Definicién
Dessler & Varela Juarez “Sistema de evaluacion de desempefno que permita

analizar el desempefio de una persona o situacion laboral
desde la perspectiva de sus superiores jerarquicos hacia

sus subordinados” (Dessler & Varela, 2011)

Hidalgo

‘Herramienta en la que se analiza a una persona o
situacién a nivel laboral en relacién con las personas que
se sittan en un mismo nivel jerarquico, es decir,
compafneros o colegas.” (Alles, 2003 citado por M.
Hidalgo, 2013) ponc

Rios et al.

“Se centra en dos principales actores: el jefe, el cual toma
el rol de evaluador y el empleado con un rol de evaluado.”
(Rios et al., 2023)

Fuente: Elaboracién propia (2025)

La evaluacion de desempefio de 90 grados va a representarse

como un enfoque mas tradicional, ya que se centra en la percepcion de la
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jefatura inmediata del colaborador. Sin embargo, su caracter unidireccional
también representa una limitacion: al depender Unicamente de la visién del
jefe, puede estar influenciado por sesgos perceptivos, relaciones
personales o desconocimiento de aspectos del trabajo diario del evaluado.

Si bien es una herramienta funcional para medir resultados y
conductas alineadas a los objetivos institucionales, su falta de
retroalimentacion horizontal o desde otros actores (pares, clientes,
subordinados) puede reducir la riqueza del andlisis y limitar las
oportunidades de mejora integral. Diversos autores coinciden en que la
evaluacion de desempefio de 90 grados es una herramienta que se ve
sesgada de manera conductual y subjetiva, esto si no se acompana los
resultados de criterios técnicos y éticos bien definidos.

En el caso de la empresa bajo estudio, este sistema de evaluacion
fue el utilizado anteriormente para valorar el rendimiento de sus
colaboradores, sin embargo, se ha identificado que su enfoque limitado ha
generado la necesidad de redisefiar el sistema hacia uno mas integral y

participativo.

Evaluacion de desempefio de 180 grados.

La evaluacién de desempefio de 180 grados representa un modelo
intermedio en los sistemas de retroalimentacion organizacional, caracterizado
por la incorporacion de distintas perspectivas dentro del entorno inmediato del
colaborador. A diferencia del sistema tradicional de 90 grados, que se basa
Gnicamente en la vision del superior jerarquico, esta metodologia amplia el
enfoque al considerar también la opinion de los pares, e incluso en algunos

casos, la de clientes internos o externos.

Tabla 7

Definiciones de la evaluacion de desemperfio de 180 grados.

Autores Definicion

Torres Pefia La evaluacién de 180 grados es aquella en la que el

colaborador es evaluado por su jefatura inmediata, por

sus compaferos, y por los clientes (Torres, G., 2012)
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Marta Alles Segun Marta Alles como fue citada en Caiza Anago
(2018) es la evaluacion donde el colaborador es
evaluador por su jefatura, sus pares y asi mismo por los
clientes externos.

Jonathan Paucar, | “Es un medio para el desarrollo de los colaboradores,

Alejandro Vaca

aumentando sus competencias incluyendo a las jefaturas
la cual es de utilidad en ciertos casos donde se ve
necesario evaluar el rendimiento de sus pares” (Paucar et
al., 2022)

Johanna Cordero

Segun Daza citado en Cordero et al. (2019) es una
alternativa de manera media entre una evaluacion de
360° y la evaluacién de desempefio desde una
perspectiva tradicional, pero estando personificado

por la relacion del colaborador con su jefatura.

Fuente: Elaboracion propia (2025)

La evaluacion del desempefio de 180 grados se consolida como un
sistema valioso para la gestidn del talento humano, esto debido a que permite
recoger informacién desde distintas perspectivas, lo cual favorece a una
evaluacion mas completa y objetiva. Su principal fortaleza radica en integrar
la retroalimentacion del jefe inmediato y de los pares, lo cual permite captar
tanto aspectos técnicos como conductuales del desempefio. A pesar de su
posible subjetividad, esta puede mitigarse si se estructura dentro de un
sistema alineado a la gestion por competencias. Asimismo, su aplicaciéon
contribuye al desarrollo integral del talento humano, promoviendo mejoras
tanto individuales como organizacionales.

Evaluacion del desempefio por competencias de 180 grados

La incorporacion del enfoque por competencias dentro de la evaluacion
180 grados permite fortalecer su objetividad y los procesos de gestion del
talento humano. Este modelo no solo se centra en medir resultados, sino
también en valorar comportamientos observables y competencias clave que
impactan directamente en el desempefio del colaborador y en el logro de los
objetivos organizacionales. Como sefiala Alles (2009), “la evaluacion de
desempefo por competencias permite alinear las conductas y resultados de

los colaboradores con la estrategia organizacional, garantizando que el
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desarrollo individual contribuya efectivamente al logro de los objetivos de la

empresa’

De esta manera, la evaluacién no se limita a un juicio puntual sobre la
ejecucion de tareas, Sino que se convierte en una herramienta estratégica
para identificar brechas de desarrollo, reconocer fortalezas y alinear las
capacidades individuales con las necesidades de la organizacion. Ademas, “el
modelo por competencias otorga mayor objetividad al proceso de evaluacion,
ya que se centra en comportamientos observables y medibles, reduciendo la

influencia de apreciaciones subjetivas” (Alles, 2009).

Al integrar competencias técnicas y conductuales en la
retroalimentacion proveniente de jefaturas y pares, se genera un panorama
mas integral, capaz de potenciar el crecimiento profesional de los
colaboradores. Este enfoque fomenta ademas la construccién de una cultura
de mejora continua, en la que la retroalimentacion se convierte en un

mecanismo formativo y motivador, antes que en un simple ejercicio de control.

Este tipo de evaluacion sera la seleccionada para implementar en el
redisefio del sistema de evaluaciéon de desempefio en la organizacion. Su
eleccion se fundamenta en que la incorporacion de multiples perspectivas
(jefe y pares) permite una evaluacion mas rica, con menos sesgo jerarquico
gue el sistema de 90 grados, pero sin llegar a la complejidad organizacional y
estructural que exige el sistema de 360 grados. Este punto es clave en un
contexto de transformacion cultural, donde la confianza, la comunicacién y la

cohesidén aun se estan fortaleciendo.

Evaluacién de desempefio de 360 grados

La evaluacion de desempeiio de 360 grados ha cobrado relevancia en
el contexto organizacional moderno por su enfoque integral y participativo. A
diferencia de los sistemas tradicionales, este sistema incorpora las opiniones
de todos los actores que interacttan con el evaluado, permitiendo obtener una

vision mas completa y objetiva del comportamiento laboral.
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Tabla 8

Definiciones de la evaluacién de desempefio de 360 grados.

Autores

Definicidn

Alles (2005)

“Sistema de evaluacion de desempefio que permite a la
persona ser evaluada por todo su entorno: jefes, pares,
subordinados y en ciertos casos clientes” (M. A. Alles,
2005)

Pereira, Gutiérrez, Sardi
y Villamil (2008)

“Técnica de evaluacion que se apoya en la utilizacion de
superiores, compafieros, subordinados e incluso un
cliente, para evaluar su rendimiento y definir sus

necesidades de formacién y oportunidades de mejora”

(Pereira Francisco et al., 2008)

Fuente: Elaboracién propia (2025)

Las definiciones que se presentaron evidencian que la evaluacion de
desempeio de 360 grados compone una herramienta de gran importancia
dentro de los procesos de la gestion de talento humano, su valor permite que
la evaluacion sea multifocal, es decir, que no solo considera la perspectiva de
su jefatura inmediata, sino también la de sus pares, subordinados y clientes,
lo cual enriquece la retroalimentacion y minimiza los sesgos individuales. Este
enfoque fomenta el desarrollo de una cultura de mejora continua, al resaltar
tanto fortalezas como areas de mejora desde distintas dimensiones del
entorno laboral. Por lo tanto, es un sistema altamente recomendado en
organizaciones que buscan impulsar la transparencia, la comunicacién
efectiva y el desarrollo profesional integral de sus colaboradores.

Se considera el redisefio del sistema de evaluacion de desempefio,
pasar de una evaluacion de 90 grados (solo jefe inmediato) a una de 180
grados representa una evolucion progresiva y controlada que responde a las
necesidades de una organizacién en proceso de cambio. Incorporar las voces
de los pares promueve la colaboracion, la cultura del feedback y la
corresponsabilidad. En cambio, dar el salto directamente hacia un sistema de
360 grados puede resultar prematuro y riesgoso, ya que este requiere una
madurez cultural y altos niveles de confianza y transparencia entre todos los
niveles (incluyendo subordinados y clientes internos/externos). Implementarlo

sin estas condiciones podria generar tensiones, falta de credibilidad en el

31



proceso e incluso resistencia organizacional, afectando negativamente el

climay los resultados del sistema.

2.2.2. Motivacion Organizacional

2.2.2.1. Importancia de la Motivacion en las Organizaciones.

La motivacion dentro de las organizaciones se convierte en esta fuerza
tanto interna como externa la cual impulsa a los colaboradores a
comprometerse, producir de manera eficiente y permanecer en sus puestos
de trabajo. La motivacion es un pilar dentro de las organizaciones, ya que esta
eleva la productividad, mejora la satisfaccion laboral y promueve dentro de la
organizacién un clima positivo.

Asimismo, una correcta gestion de la motivaciéon organizacional
contribuye a reducir las tasas de rotacién de las personas en las empresas,
alineando los objetivos individuales con los estratégicos de la organizacion,
generando el sentido de pertenencia con la empresa.

Vinicio Saeteros Zamora & Orbe Guaraca (2021) menciona que ‘“la
motivacién es un aspecto que permite a la persona actuar o comportarse de
forma especifica”. Este enfoque resalta que la motivacion es fundamental para
alinear el comportamiento individual con los objetivos de la empresa,
contribuyendo asi a mejorar la productividad y eficiencia. Ademas, al ser un
factor que “mantiene” la conducta, implica que la motivacion no es un impulso
momenténeo, Sin0 un proceso continuo que sostiene el compromiso y la
persistencia frente a los desafios y obstaculos que puedan surgir en el entorno
laboral.

Por tanto, para las organizaciones, comprender y fomentar la
motivacion se convierte en una estrategia clave para incentivar el desempefio,
la satisfaccion laboral y la retenciéon del talento. Esto puede lograrse a través
de diferentes mecanismos, como la creacion de un ambiente laboral positivo,
el reconocimiento del esfuerzo, la oportunidad de crecimiento profesional y la
claridad en la definicidbn de metas y expectativas.

F. L. Aguilar (2018) nos menciona que “hay una relacion significativa
entre la motivacion y la percepcién, porque

la

motivacion se ve influida por la percepcion que se tenga de un contexto en
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especifico”. Esto involucra que de la manera en la que un individuo interprete
y valore el contexto que le rodea como lo son las condiciones laborales, la
cultura organizacional, el apoyo recibido o las oportunidades de crecimiento
influye directamente en su nivel de motivacion. Si esta percepcion es positiva,
tiene mayor probabilidad que la motivacién se fortalezca, incentivando un
mayor compromiso, esfuerzo y desempefio. Por el contrario, percepciones

negativas pueden minar la motivacion, generando desinterés o insatisfaccion.

2.2.2.2. Teorias de la motivacion laboral.

En el marco del objetivo general de proponer el redisefio del sistema
de evaluacion de desempefio, con enfoque en la eficiencia organizacional y la
motivaciéon personal alineada con los objetivos empresariales, resulta
imprescindible comprender cémo las principales teorias de la motivacion
permiten sustentar una propuesta evaluativa mas integral y estratégica.

Teoria de Maslow: La Jerarquizacion de Necesidades como Base

para el Redisefio.

Esta teoria estipula que se puede jerarquizar o clasificar las necesidades del

ser humano por orden de importancia y de influencia en el comportamiento

humano (Chiavenato, 2009, p. 241).

Existen cinco niveles, los cuales Maslow identifica:

1. Las necesidades fisiologicas: Se las considera como basicas, ya que, son
las que el ser humano necesita como base para subsistir, como la
alimentacion, vivienda, agua potable, etc.

2. Las necesidades de seguridad: se refieren a la estabilidad y la proteccién
que un ser humano necesita para poder sentirse segura y libre de
amenazas, ya sean reales o imaginarios. Son necesarias para que la
persona se sienta segura en su entorno.

3. Las necesidades sociales: se refieren a la relacion y/o conexion que se
tiene con otras personas. Estas son fundamentales para el bienestar
psicolégico y emocional ya que es donde establecen vinculos.

4. Las necesidades de estima: estas se centran en la percepcion y valoracion

gue tiene la persona sobre si mismo.
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5. Las necesidades de autorrealizacion: Es la blusqueda interna en cuanto a
desarrollo personal y externa con respecto al maximo potencial que se
quiere alcanzar continuamente a lo largo de la vida.

Figura 2
Piramide de Maslow

Satisfaccion fuera Satisfaccion
del trabajo en el trabajo

* Trabajo desafiante
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« Crecimiento personal : /éulgno_mi]a |
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* Grupos sociales
* Comunidad
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* Proteccién contra la Seguridad * Permanencia en el empleo
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Necesidades fisiologicas * Horario de trabajo
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- ¢ Intervalos de descanso
¢ Sueno y reposo
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Nota: El grafico muestra la piramide de Maslow y los aspectos que se toman en
cuenta en cada nivel. Tomado de Comportamiento Organizacional. (p. 243), por |.
Chiavenato, 2009, M. McGraww-Hill.

La teoria de Maslow, que establece una piramide jerarquica de
necesidades humanas, resulta de gran importancia para asi identificar como
el sistema de evaluacion actual puede impactar positiva 0 negativamente en
diferentes niveles de necesidad. Por ejemplo, si los colaboradores no sienten
seguridad en sus cargos (nivel 2) o no perciben reconocimiento (nivel 4), es
muy probable que su motivacion y desempefio se vean afectados.

Desde este enfoque, el redisefio del sistema evaluativo debe
considerar que el reconocimiento formal, las oportunidades de desarrollo y el
sentido de pertenencia (niveles de estima y autorrealizacién), deben ser
incorporados como elementos que vayan mas alla de una simple medicion de

indicadores.
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Teoria de Herzberg: Factores higiénicos y motivacionales como
pilares del sistema evaluativo.
La presente teoria destaca que la satisfaccion depende de dos factores:
factores higiénicos y factores motivacionales.
Factores higiénicos: Son las condiciones en las que se encuentra el
colaborador. Incluyen aspectos como las condiciones fisicas vy
ambientales, el salario, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision, el clima en las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, entre otros.
Factores motivacionales: Hacen referencia al contenido del puesto, las
tareas asociadas y aspectos relacionados, tales como la delegacién de
responsabilidades, las posibilidades de ascenso, la libertad para decidir
coémo realizar su labor, entre otros (Chiavenato, 2011, p. 45)
En el contexto del sistema de evaluacion de desempefio, muchos sistemas
tradicionales se centran Unicamente en los factores higiénicos, como cumplir
con una periodicidad, aplicar un formato estandar o comunicar resultados de
manera superficial.
Sin embargo, para mejorar la eficiencia organizacional y el compromiso del
talento humano (objetivo c), es esencial que el nuevo sistema promueva
factores motivacionales como la retroalimentacion personalizada, el
establecimiento de metas desafiantes, la autonomia en el cumplimiento de
objetivos y el reconocimiento al desempefio sobresaliente.
Segun Korman (Chiavenato, 2011) afirma que:
“1. La satisfaccion en el puesto depende del contenido o de las
actividades desafiantes y estimulantes que implica; estos son los
llamados factores motivacionales.
2. La insatisfaccién en el puesto es en funcion del ambiente, de la
supervision, de los colegas y del contexto general del puesto; son los
llamados factores higiénicos” (pp. 45-46).
Este enfoque justifica la implementacion de un sistema 180°, donde tanto
lideres como colaboradores participen activamente del proceso, generando
una vision mas humana, bidireccional y alineada con la motivacion intrinseca

de cada persona.
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Teoria de Progreso (Progress Theory).

Teresa Amabile y Steven Kramer, a partir de un estudio de mas de 12,000
registros diarios de empleados en diversas empresas, descubrieron un patron
comun en los dias mas productivos y emocionalmente positivos: las personas
sentian que habian avanzado en algo significativo, aunque ese avance fuera
pequeno.

Ellos sefialan que “el evento mas importante para impulsar las
emociones, la motivacion y la percepcion durante un dia de trabajo es hacer
progreso en un trabajo significativo” (Amabile & Kraamer, 2011).Esto significa
gue, mas alla de grandes recompensas o reconocimientos esporadicos, lo que
realmente mantiene la motivacion activa es la experiencia diaria de
movimiento hacia una meta.

Este efecto se conoce como el Principio del Progreso, y plantea que
incluso logros modestos generan un ciclo positivo: el trabajador siente
satisfaccion, lo que eleva su energia, creatividad y compromiso,
retroalimentando asi su rendimiento. En contraste, cuando las personas
perciben obstaculos constantes o la falta de avance, la motivacion tiende a
deteriorarse rapidamente, aun si reciben incentivos materiales.

Desde una perspectiva organizacional, este enfoque implica que los
lideres y gerentes deben priorizar sistemas de retroalimentacién continua,
celebrar los micro-logros y garantizar que los colaboradores puedan ver
evidencias concretas de su contribucion. El simple hecho de reconocer un
paso mas hacia la meta puede ser mas poderoso que un bono entregado
meses después.

En sintesis, Amabile y Kramer concluyen que el progreso cotidiano,
aungue sea minimo, actia como el combustible més consistente para la
motivacion, porque conecta el esfuerzo diario con un propoésito visible y
tangible. Por ello, organizaciones que fomentan la visibilidad de los avances,
ofrecen feedback rapido y remueven bloqueos para el trabajo, tienden a

mantener equipos mas comprometidos y productivos a largo plazo.

Esta ultima teoria, se alinea con la sistematizacién porque ambas
buscan que la evaluacién del desempefio deje de ser un evento burocrético y

pase a ser un proceso dindmico de seguimiento, retroalimentacion continua y
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visibilizarian de avances. Esto asegura que los colaboradores perciban
sentido en su trabajo diario, manteniendo asi la motivacion y el compromiso

en el tiempo.

2.2.2.3. Dimensiones que Influyen en la Motivacion de los
Colaboradores.

Para que un sistema de evaluacion de desempefio sea eficaz y cumpla con

su proposito de fortalecer tanto la eficiencia organizacional como la motivacién

personal, es esencial que se construya con base en las diversas dimensiones

gue impactan directamente en la experiencia laboral del colaborador. Estas

dimensiones no solo deben ser diagnosticadas, sino también comprendidas

como factores clave que inciden en el disefio de herramientas motivacionales.

Existen distintas dimensiones que influyen a la motivacion laboral (Zayas
Aguero et al., 2015):

e Estructura: la forma en que la organizacion estd estructurada en
términos de control administrativo, niveles jerarquicos, especializacion,
cadena de mando, etc.

e La naturalezay el tipo de trabajo: autonomia, organizacion, variedad y
creatividad.

e Las reglas, los valores y las costumbres: el conjunto de supuestos,
creencias, cultura, valores y normas que comparten los miembros de la
organizacion.

e El sueldo y la estimulacion: en esta se encuentran la remuneracion y
compensacion ligada a sistemas de pago, ascensos, oportunidades de
superacion y evaluacion del desempefo. Se evalla la estimulacién por
el reconocimiento, por la suficiencia, por la correspondencia, por la
justicia, por el equilibrio de los estimulos morales y materiales, por la

organizacion y la percepcion del sistema de estimulacion.

Asimismo, se distinguen otras dos dimensiones vinculadas a aspectos
sociopsicolégicos:

Las relaciones interpersonales y comunicacion que implican las

relaciones colaborador — jefe y las distintas interacciones sociales. Por

otro lado, esté el liderazgo y toma de decisiones, la cual apunta a la
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influencia que tiene un individuo frente al equipo de trabajo para que
ellos colaboren en el logro de objetivos Zayas Aguero et al., 2015 pp.
39-40).

Cada una de estas dimensiones constituye un eje fundamental en el
redisefio del sistema de evaluacion de desempenio. Integrarlas no solo permite
diagnosticar con mayor precision el nivel de motivacion de los colaboradores,
sino también alinear los indicadores evaluativos con aspectos humanos,
organizacionales y estratégicos. Asi, se garantiza que la evaluacion deje de
ser un ejercicio mecanico y se convierta en una herramienta significativa para
el desarrollo del talento, la mejora continua y la consolidacion de una cultura

organizacional positiva.

2.2.2.4. Relacion entre Motivacién y Desempefio
Organizacional.

La motivacién es un componente esencial en la gestion del talento
humano, ya que incide directamente en el rendimiento individual y, por tanto,
en el desempefio general de la organizacion. Cuando los colaboradores estan
motivados, muestran mayor nivel de compromiso, creatividad y disposicion
para alcanzar metas, va a impactar en la eficiencia de los procesos y en el
logro de los objetivos institucionales. Por ello, comprender como se relacionan
los factores motivacionales con los resultados laborales es clave para disefar
estrategias efectivas de liderazgo, evaluacion y mejora continua.

Una de las formas mas directas de influir en la motivacion de los
empleados es a través de la retroalimentacién que reciben respecto a su
desempeiio.

Robbins y Judge (2013) afirman que “si a la gente se le brinda
retroalimentacion — real o ficticia— acerca de su desempefio, se influia en su
estado de animo, lo que a su vez ejercia influencia en su motivacion” (p. 58).
Esta afirmacion resalta la importancia de la percepcion sobre el propio
rendimiento mas alla de los hechos objetivos. La retroalimentacion, ya sea
positiva o0 negativa, actia como un estimulo emocional que afecta
directamente el estado de animo del colaborador. Si la retroalimentacion es
percibida como un reconocimiento, aumenta la autoestima, la autoconfianza

y, en consecuencia, la motivacion para mantener o mejorar el rendimiento.
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Por el contrario, una retroalimentaciébn negativa, mal gestionada, puede
generar desanimo y desmotivacion, afectando negativamente el desempefio.
Por otro lado, “El personal es una parte sustancial para el desarrollo del
pais, la importancia del capital humano en la empresa es fundamental para el
alcance de las metas que tienen como trayectoria primordial. Es por aquello
gue una motivacién laboral agradable da como resultado un buen desempefio
organizacional, tanto individual como colectivo” (Ayon Ponce et al., 2021).
Esta afirmacion complementa lo expuesto previamente al subrayar que
la motivacién laboral no solo es un componente esencial para el rendimiento
individual, sino también un motor para el desempefio organizacional en su
conjunto. La relacion entre la motivacion y el logro de los objetivos
institucionales no debe entenderse Gnicamente como un vinculo directo, sino
como un proceso que integra el desarrollo del capital humano y la satisfaccion
de sus necesidades. Esto implica que las organizaciones, al promover un
entorno que estimule y reconozca a sus colaboradores, no solo fortalecen el
compromiso Y la creatividad, sino que también contribuyen al progreso social
y economico mas amplio. De este modo, la retroalimentacion efectiva se
convierte en un pilar de las estrategias de motivacion, ya que alinea los
intereses individuales con las metas colectivas, potenciando tanto la

autoestima del trabajador como la eficiencia de los procesos organizacionales.

2.2.3. Eficiencia Organizacional

2.2.3.1. Factores que influyen en la eficiencia organizacional.
La eficiencia organizacional se define como la capacidad que tiene una
empresa para poder alcanzar sus metas con el uso 0ptimo de sus recursos.
Uno de sus pilares fundamentales el cual impulsa esta eficiencia es la
motivacion laboral, ya que este se vuelve un pilar importante el cual activa el
sentido de pertenencia, la productividad y la calidad del trabajo. Cuando los
colaboradores se sienten motivados, realizan sus tareas con mucha mayor
dedicacion y creatividad lo cual favorece también a la creacion de un ambiente
propicio de la mejora continua.
Diversos trabajos han evidenciado que la motivacién laboral actia
como motor clave de la eficiencia organizacional. Pefia Rivas & Villén Perero

(2018) destacan que “un empleado motivado brindara a la empresa un mejor
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desempefio, desarrollar4 sentido de pertenencia, fidelidad a lo que hace,
reflejando como consecuencia beneficios tanto para la empresa como para
los empleados” (p.178). Esta afirmaciébn subraya como la motivacion
incrementa la productividad, mejora el clima organizacional y reduce la
rotacion, lo cual permite alcanzar metas corporativas con un uso mas eficiente

de los recursos disponibles.

2.2.3.2. Indicadores y criterios para medir la eficiencia
organizacional.

La eficiencia organizacional se refiere al grado en que una organizacion
logra sus objetivos optimizando el uso de los recursos disponibles. Para
evaluar esta eficiencia es necesario establecer indicadores y criterios que
permitan medir tanto los aspectos tangibles como los intangibles del
desempefio organizacional. Segun Daft (2011)“se refiere a la cantidad de
recursos utilizados para alcanzar las metas de la organizacion” (p. 20)

En este sentido, los indicadores cuantitativos se convierten en
herramientas clave para traducir la eficiencia organizacional en métricas
concretas que permitan su andlisis y seguimiento continuo. Los indicadores
cuantitativos permiten evaluar la eficiencia mediante datos numéricos y
objetivos, que facilitan el analisis comparativo y el seguimiento del

rendimiento. Entre los principales destacan:

Tabla 9
Indicadores cuantitativos

Indicadores cuantitativos  Definicién

Productividad mide la relacién entre los resultados obtenidos y los

generaciébn de valor. Segun Chiavenato (2011)

con los recursos aplicados”.

recursos empleados. Es un indicador clave porque refleja

el nivel de aprovechamiento de los insumos en la

productividad es un parametro esencial de la eficiencia

organizacional, porque permite comparar los resultados

Costos evalla los gastos incurridos en los procesos y operaciones,

afectar la calidad.
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Tiempo considera la duracion de los procesos y el
cumplimiento de plazos, como indicador de la agilidad

y capacidad de respuesta de la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia (2025)

Junto a estos indicadores cuantitativos, también es fundamental
considerar herramientas cualitativas que permitan comprender aspectos mas
subjetivos del desempefio organizacional y su impacto en la eficiencia.

Los indicadores cualitativos valoran dimensiones subjetivas y sociales
que impactan la eficiencia, aunque no sean medibles numéricamente de forma

directa. Entre ellos se incluyen:

Tabla 10
Indicadores cualitativos.

Indicadores cualitativos Definicién

Clima laboral alude a las percepciones y sentimientos del personal
respecto al ambiente de trabajo. Un clima positivo favorece
la colaboracion y el compromiso. Como sefala Robbins &
Judge (2013) “el clima organizacional es un determinante
clave del desempefio, ya que condiciona el grado de
identificacion de los empleados con los objetivos de la

empresa”.

Satisfaccion refleja el nivel de conformidad de los colaboradores con su

trabajo, lo que influye directamente en su rendimiento.

Retroalimentacion implica los procesos mediante los cuales los
empleados reciben informacion sobre su desempefio,

lo que les permite ajustar y mejorar sus acciones.

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Para aplicar y gestionar adecuadamente tanto los indicadores cuantitativos
como los cualitativos, las organizaciones recurren a diversas herramientas

gue facilitan su monitoreo, analisis y mejora continua del desempefio.
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Tabla 11

Herramientas para gestionar indicadores.

Herramientas de medicion

Definicion

Benchmarking

permite comparar los indicadores propios con los de
las mejores practicas de otras organizaciones,

identificando oportunidades de mejora.

Matrices de desempeiio

ayudan a visualizar el grado de cumplimiento de los

objetivos y la eficiencia de las distintas areas o0 procesos.

KPIs (Key Performance

Indicators)

son métricas especificas y alineadas con los

objetivos estratégicos, que sirven para monitorear de

forma continua el nivel de logro alcanzado.

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Estas herramientas facilitan una gestion orientada a resultados y a la mejora

continua, apoyando el proceso de toma de decisiones basado en evidencias.

2.2.3.3. Objetivos Organizacionales

Los objetivos organizacionales constituyen el eje que orienta todas las
acciones, tanto a nivel colectivo como individual, dentro de una empresa. No
son meras declaraciones formales, sino herramientas esenciales para dirigir,
coordinar y evaluar el accionar institucional. Su formulacion clara y jerarquica
va a permitir que cada area y a su vez cada colaborador, puedan entender en
gué manera su trabajo contribuye al cumplimiento de la mision y visién
institucional.

En este sentido, Koontz et al. (2012) enfatiza que los objetivos claros y
verificables permiten medir no solo los resultados, sino también la eficiencia,
efectividad y eficacia de las decisiones gerenciales. Esta afirmacién resalta el
valor practico de los objetivos como instrumento de gestion, al facilitar la
supervision del desempefio y la toma de decisiones informadas. Pero mas alla
de su funcion evaluativa, los objetivos cumplen un rol integrador, ya que
alinean los esfuerzos desde los niveles mas altos de direccion hasta las tareas
operativas del dia a dia.

Ademas, cuando los objetivos estan bien definidos y estructurados en

distintos niveles —estratégico, tactico y operativo—, se genera una jerarquia
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de metas que conecta la razén de ser institucional con los planes especificos
de cada departamento e individuo. Esta estructura contribuye a la coherencia
organizacional, ya que asegura que todos trabajen bajo una misma direccién,
minimizando la dispersion de recursos y esfuerzos. En otras palabras, los
objetivos actian como puentes entre la estrategia y la accion.

Un elemento destacado por Koontz e la verificabilidad de los objetivos,
donde esta caracteristica no solo va a permitir que se evalle una meta que ya
fue alcanzada, sino que a su vez se pueda fortalecer la transparencia y la
rendicion de cuentas. Cuando los objetivos son medibles y acotados en el
tiempo, se facilita la retroalimentacion, se promueve la mejora continua y se
fomenta una cultura de resultados.

Los objetivos organizacionales no solo definen lo que una empresa
quiere lograr, sino que también orientan como hacerlo. Al proporcionar una
guia clara y medible, permiten movilizar a toda la organizacion en torno a un
propoésito comun, evaluar el avance hacia ese propdsito y ajustar el rumbo
cuando sea necesario. Su correcta formulacion y verificacion son condiciones
indispensables para alcanzar una gestion efectiva, sostenible y orientada a

resultados.

2.2.3.4. Tipos de objetivos organizacionales

Los objetivos organizacionales representan las metas que una
institucion busca alcanzar y constituyen la base que orienta todas sus
acciones hacia el cumplimiento de su misién y vision. Lejos de ser elementos
independientes, estos objetivos integran diversas dimensiones del quehacer
organizacional, conectando los esfuerzos individuales con los logros
colectivos. Segun Ayon Ponce et al. (2021), el desempefio organizacional se
configura como un proceso dindmico en el que intervienen multiples factores
—como el talento humano, la estructura interna y el entorno—todos ellos
encaminados hacia la consecucion de las metas institucionales. En este
sentido, una correcta formulacion y jerarquizacion de los objetivos resulta
clave para garantizar coherencia, alineacion y efectividad en la acciéon

organizacional.
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Tabla 12
Objetivos organizacionales.

Objetivos organizacionales

Definicidn

Objetivos estratégicos

Los objetivos estratégicos son aquellos que marcan
el rumbo general de la organizacion en el largo plazo.
Se enfocan en garantizar la sostenibilidad,
competitividad y crecimiento de la institucion. En el
articulo, se destaca que se relacionan con las
habilidades y conocimientos que permiten que el
trabajador realice sus actividades, con el fin de

cumplir con los objetivos (Ayon Ponce et al., 2021).

Objetivos tacticos

Los objetivos tacticos derivan de los estratégicos y se
enfocan en las &reas o departamentos de la organizacion.
Tienen un alcance de mediano plazo y buscan traducir las
grandes metas en acciones concretas dentro de las
distintas unidades organizacionales. Por ello se entiende
gue el desempefio organizacional gestiona de manera
integral el talento, la estructura y los objetivos

establecidos (Ayon Ponce et al., 2021)

Objetivos operativos

Son aquellos que se refieren a las actividades diarias
y especificas que realizan los colaboradores en sus
puestos de trabajo. Estos objetivos son de corto
plazo y tienen un caracter practico, orientado a la
eficiencia en la ejecucion de las tareas (Ayén Ponce
et al., 2021)

Fuente: Elaboracion propia (2025)

En definitiva, los objetivos organizacionales no solo definen lo que

una institucion desea alcanzar, sino que constituyen el eje estructural que
permite alinear los recursos, esfuerzos y decisiones en todos los niveles
jerarquicos. Su adecuada jerarquizacion en objetivos estratégicos, tacticos
y operativos garantiza una conexion coherente entre la vision institucional
y las acciones cotidianas de los colaboradores. Esta alineacion es

fundamental para lograr eficiencia, motivacion y compromiso
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organizacional, ya que cada miembro entiende el impacto de su rol en el

logro de las metas comunes.

2.2.3.5. Gestiobn por objetivos (MBO, o Gestion por
Objetivos)

La Gestibn por Objetivos (GPO), también conocida como
Administracion por Objetivos (APO), se ha consolidado como una herramienta
clave dentro de la gestion estratégica, ya que permite alinear los esfuerzos
individuales con las metas colectivas de la organizacién. Esta metodologia se
basa en la formulacién conjunta de objetivos claros, especificos y verificables
entre los directivos y sus equipos de trabajo. Al fomentar la participacion de
los colaboradores en la definicion de sus metas, no solo se fortalece el sentido
de compromiso, sino que también se incrementa la motivacién laboral al
otorgar mayor autonomia y responsabilidad.

Koontz et al. (2012) sostiene que la APO debe entenderse como un
sistema integral de direccion, mas alla de ser una simple técnica de
evaluacion, ya que articula la planeacion, la motivacion y el control en un solo
proceso. Esta visién es clave, pues evidencia que la GPO no solo busca medir
resultados, sino también desarrollar un entorno organizacional en el que cada
miembro tenga claridad sobre su contribucion al propésito estratégico general.

No obstante, el éxito de la GPO no depende Uunicamente del
establecimiento de objetivos, sino también de la capacidad de los lideres para
brindar una retroalimentacion constante, y de contar con una formacién
adecuada en la formulacibn de metas SMART (especificas, medibles,
alcanzables, relevantes y temporales). Una mala definicion de objetivos o una
falta de seguimiento puede convertir una herramienta estratégica en un mero
ejercicio burocratico sin impacto real.

En sintesis, la Gestion por Objetivos representa una metodologia eficaz
para alinear los intereses individuales con los organizacionales, mejorar la
comunicacion interna, fortalecer el compromiso del personal y orientar la
accion hacia resultados medibles. Sin embargo, su efectividad depende
directamente de una implementacibn coherente, participativa vy
estratégicamente alineada con la mision, vision y valores de la organizacion.

Cuando se aplica correctamente, la GPO no solo optimiza el desempefio, sino
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que también construye una cultura de mejora continua y responsabilidad

compartida.

2.2.3.6. Diferencia entre mision, vision y objetivos

La mision, la vision y los objetivos son componentes esenciales de la
planeacion estratégica de una organizacion, pero cumplen funciones distintas
y complementarias en la orientacién de su rumbo.

La mision define el propdsito fundamental de la organizacién, es decir,
la razén de ser de la empresa y lo que busca aportar a la sociedad. Segun
Chiavenato (2009) “la mision de una organizacidn representa su finalidad, lo
qgue pretende realizar dentro del entorno social en el cual actia; expresa la
razon por la que existe”. Es un elemento estable en el tiempo y sirve de guia
para las decisiones y acciones cotidianas.

La vision, en cambio, es la proyeccion de lo que la organizacion aspira
a ser en el futuro. Chiavenato (2017) afirman que “se entiende como el suefio
que la organizacién anhela”. La vision inspira y motiva, al marcar un horizonte
que dirige los esfuerzos colectivos hacia un estado deseado.

Por su parte, los objetivos son las metas especificas que la
organizacién se plantea alcanzar en distintos niveles (estratégico, tactico y
operativo) para materializar su misién y avanzar hacia su vision. Los objetivos
deben ser medibles, alcanzables y estar limitados en el tiempo.

Mientras la mision responde al qué somos y por qué existimos, la vision
proyecta qué queremos ser en el futuro, y los objetivos definen qué haremos
especificamente para lograrlo. Estos tres elementos deben estar alineados y
ser coherentes para garantizar la efectividad de la gestion organizacional.

La mision, la vision y los objetivos conforman un tripode fundamental
dentro de la planeacién estratégica, ya que orientan la direccién institucional
en todos sus niveles. Aunque cada uno cumple una funcién distinta, su
interrelacion asegura que la gestion organizacional sea coherente, eficaz y

alineada con el proposito general de la empresa.

2.2.3.7. Importancia de los objetivos organizacionales en la

gestion empresarial

Koontz et al. (2012) resalta que estos son “los fines importantes hacia
los que se dirigen las actividades organizacionales e individuales”, y agrega
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que, sin ellos, “la administracion se vuelve arriesgada, pues ningun individuo
0 grupo puede esperar un desempefio efectivo, eficiente y eficaz’. En este
sentido, los objetivos funcionan como una brdjula que orienta todas las
decisiones gerenciales y permiten evaluar el grado de cumplimiento

organizacional.

Daft (2011) complementan esta idea al indicar que “las metas oficiales
por lo general definen operaciones de negocios y se pueden enfocar en
valores, mercados y clientes que distinguen a la organizacién”. Desde esta
perspectiva, una gestion basada en objetivos permite anticipar escenarios,
priorizar tareas y reducir la incertidumbre operativa. Ademas, los autores
afirman que los objetivos correctamente formulados favorecen el trabajo
colaborativo y fortalecen la cultura del alto desempefio, lo cual es vital en

contextos competitivos.

En conjunto, estas posturas coinciden en que los objetivos
organizacionales no solo orientan el accionar institucional, sino que
constituyen un pilar estratégico para la planificacién, la coordinacion, la
evaluacion y el mejoramiento continuo. Su correcta definicién, alineacion y
seguimiento son fundamentales para lograr una gestion eficiente, motivadora

y orientada a resultados.

Como se ha evidenciado a lo largo del presente trabajo, la organizacion objeto
de estudio se encuentra inmersa en un proceso de transformacion que ha
requerido la formulacién de nuevos objetivos organizacionales, los cuales se
han establecido en concordancia con la mision, vision y valores recientemente
redefinidos. Dichos objetivos, expuestos en la Tabla 13, se incorporan de
manera implicita en el redisefio del sistema de evaluacion del desemperio,
con el propésito de que esta herramienta se consolide como un recurso

estratégico orientado a fortalecer la mejora continua de la organizacion.
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Tabla 13
Objetivos organizacionales de la empresa bajo estudio.

No. OBIJETIVOS ORGANIZACIONALES

1 Incrementar las ventas anuales en un 15% mediante la implementacion de estrategias
de marketing digital y la expansién de canales de distribucién.

) Mejorar la satisfaccion del cliente, logrando un puntaje minimo de 90 sobre 100 en
evaluaciones de servicio al cliente y retroalimentacién continua.

3 Reducir los costos operativos en un 10% mediante la optimizacion de procesos internos
y la gestion eficiente de recursos.

a Fortalecer el desarrollo del talento humano, asegurando la capacitacion integral del
100% de los colaboradores en competencias técnicas y habilidades blandas.

5 Promover practicas sostenibles, reduciendo la huella de carbono de la organizacién en
un 20% durante los préximos tres afios.

6 Impulsar la innovacién de productos y servicios, desarrollando y lanzando al menos dos
nuevas propuestas anualmente.

2 Optimizar la gestion interna, implementando sistemas digitales de seguimiento de
proyectos, tareas y desempefio organizacional.

3 Consolidar la cultura organizacional, fomentando valores como trabajo en equipo,
compromiso y respeto a través de programas y actividades periddicas.

9 Incrementar la presencia y engagement digital, logrando un crecimiento del 30% en
seguidores y participacion en plataformas de redes sociales.

10 Expandir operaciones a nuevos mercados, estableciendo alianzas estratégicas o

presencia directa en al menos una region o pais adicional en los préximos dos afios.

Fuente: Elaboracion propia (2025)

2.3. Marco Legal

En el presente marco legal tiene como propésito identificar y
contextualizar las normativas vigentes nacionales e internacionales que
presiden el buen funcionamiento y ejecucién laboral en las compafias, en
relacion con los derechos laborales y gestion empresarial.

Este apartado nos va a contemplar las leyes internacionales como la
OIT y nacionales vigentes como la constitucion de la Republica del Ecuador,
el cédigo integral laboral de trabajo y la ley organica de proteccion de datos
personales, todos estos en sus normativas actualizadas al afio 2025. A
continuacion, presentamos estas normativas que suministran informacion
clave para los lineamientos que amparan la planificacion, ejecucion y

evaluacion de procesos organizacionales.

2.3.1. Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

La organizacion Internacional del Trabajo (OIT) es el organismo que
preside las naciones unidas, la cual es encargada de promover y salvaguardar
los derechos laborales, fomentar oportunidades y empleos dignos en el
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mundo, mejorar la proteccion social en relevancia con los derechos humanos
y el fortalecimiento del dialogo y mediacion laboral. Los cuales vemos a
continuacion.

Conforme a la Recomendacion 195 sobre el Desarrollo de los Recursos
Humanos de la Organizacion Internacional del Trabajo (2005):

“...desarrollar un marco nacional de cualificaciones que facilite
el aprendizaje permanente, ayude a las empresas y las agencias de
colocacion a conciliar la demanda con la oferta de competencias,
oriente a las personas en sus opciones de formacién y de trayectoria
profesional, y facilite el reconocimiento de la formacion, las aptitudes
profesionales, las competencias y la experiencia previamente
adquiridas; dicho marco deberia ser adaptable a los cambios
tecnoldgicos y a la evolucion del mercado de trabajo, y dar cabida a las
diferencias regionales y locales, sin que ello le reste transparencia en
el plano nacional;...(p. 6)”

Asi mismo Ecuador como pais miembro activo, ha ratificado diversos

convenios:

Convenio N.° 111 sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacion. (OIT)

Convenio N.° 100 sobre igualdad de remuneracion entre trabajadores y
trabajadoras por un trabajo de igual valor. (OIT)

Estos convenios instituyen patrones que pretendes y buscan garantizar
condiciones laborales equilibradas, en respecto a la dignidad humana y la
promocion de una cultura organizacional inclusiva y participativa, como en el

desarrollo del trabajo de evaluaciéon de desempefio laboral en la organizacion.

2.3.2. Constitucion de la Republica del Ecuador

La constitucion de la republica del Ecuador, vigente desde el 2008, es
la normativa suprema del ordenamiento juridico nacional, la cual establece los
principios fundamentales la vida social, politica y econémica del pais. Donde
destacamos lo siguiente.

De acuerdo con la Constitucion de La Republica Del Ecuador (2008):

Articulo 33
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“El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara
a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido o aceptado (p. 7)”

Asimismo, el articulo 326 recoge las normas que reglamentan la relacién
laboral, afirmando que debe existir una estabilidad en el empleo, la igualdad
de oportunidades, la no discriminacion y la organizacion sindical, entre otros
derechos fundamentales, y en este caso poder llevar una equidad evolutiva
dentro de las organizaciones fomentado el desarrollo y crecimiento laboral

equitativo.

2.3.3. Cbdigo del Trabajo
Las organizaciones se rigen por le el cddigo laboral, el cual establece
derechos, deberes, y condiciones minimas que deben cumplirse dentro del
ambito laboral. En nuestro contexto del redisefio de la evaluacion de
desempefio no indica la relevancia de la estabilidad laboral, la valoracion del
desempenio y la formacion continua del colaborador dentro de la organizacion.
De acuerdo con la Asamblea Nacional del Ecuador (2021):
Articulo 79.- Igualdad de remuneracion
“‘Un trabajo se considerara de igual valor a otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
sean equivalentes, ...(p31)”
Articulo 126.- Consideraciones para las fijaciones de sueldos, salarios
y remuneraciones basicas minimas unificadas.
“Para la fijacion de sueldos, salarios y remuneraciones basicas
minimas unificadas las comisiones tendran en cuenta:

1. Que el sueldo, salario o remuneracion basica minima
unificada baste para satisfacer las necesidades normales de la vida
del trabajador, considerandole como jefe de familia y atendiendo a
las condiciones econOmicas y sociales de la circunscripcion
territorial para la que fuere a fijarse;
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2. Las distintas ramas generales de la explotacion industrial,
agricola, mercantil, manufacturera, etc., en relacién con el desgaste
de energia biosiquica, atenta la naturaleza del trabajo;

3. El rendimiento efectivo del trabajo; vy,

4. Las sugerencias y motivaciones de los interesados, tanto
empleadores como trabajadores. (p.41)”

Desde esta perspectiva la evaluaciéon de desempefio no solo debe
considerar aspectos técnicos si no también legales y éticos que promuevan el
desarrollo procesos equitativos y garanticen el reconocimiento al mérito y la

mejora continua.

2.3.4. Ley Organica de Proteccion de Datos Personales

La Ley Organica de Proteccion de Datos Personales, vigente en
Ecuador desde 2021, crea el marco normativo para garantizar el derecho
fundamental de proteccion de informacion personal. Esta ley contempla una
importancia alta en los procesos de gestion del talento humano y evaluacion
de desempefio, ya que sistematiza el procedimiento, almacenamiento, uso y
acceso a la informacién personal y laboral de los colaboradores dentro de la
organizacion.
De acuerdo con lo que menciona Asamblea Nacional del Ecuador (2021b):
Articulo 8.- Consentimiento

“Se podran tratar y comunicar datos personales cuando se cuente con

la manifestacion de la voluntad del titular para hacerlo. El

consentimiento sera valido, cuando la manifestacion de voluntad sea:

1) Libre, es decir, cuando se encuentre exenta de vicios del

consentimiento;

2) Especifica, en cuanto a la determinacion concreta de los medios y

fines del tratamiento;

3) Informada, de modo que cumpla con el principio de transparencia y

efectivice el derecho a la transparencia,

4) Inequivoca, de manera que no presente dudas sobre el alcance de

la autorizacion otorgada por el

Titular. (p.8)”

Se establece que los datos personales solo pueden ser tratados con el

consentimiento libre, especifico, informado e inequivoco del titular. Es decir,
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antes de aplicar una evaluacion, la empresa debe obtener consentimiento

explicito del colaborador, especialmente si se almacenaran o compartiran los

resultados.

Articulo 37.- Seguridad de datos personales.

“El responsable o encargado del tratamiento de datos personales
segun sea el caso, debera sujetarse al principio de seguridad de datos
personales, para lo cual deberd tomar en cuenta las categorias y
volumen de datos personales, el estado de la técnica, mejores practicas
de seguridad integral y los costos de aplicacion de acuerdo a la
naturaleza, alcance, contexto y los fines del tratamiento, asi como
identificar la probabilidad de riesgos. (p.20)”

Es decir, los resultados deben protegerse con cifrado, acceso

controlado y medidas técnicas, evitando filtraciones o mal uso.

Articulo 39.- Proteccion de datos personales desde el disefio y por defecto.
“Se entiende a la proteccién de datos desde el disefio como el deber
del responsable del tratamiento de tener en cuenta, en las primeras
fases de concepcion y disefio del proyecto, que determinados tipos de
tratamientos de datos personales entrafian una serie de riesgos para
los derechos de los titulares en atencion al estado de la técnica,
naturaleza y fines del tratamiento, para lo cual, implementara las
medidas técnicas, organizativas y de cualquier otra indole, con miras a
garantizar el cumplimiento de las obligaciones en materia de proteccion
de datos, en los términos del reglamento. (p.21)”

Es decir, las plataformas que gestionan evaluaciones deben ser
disefiadas considerando la minimizacién de datos y proteccion por defecto.

Articulo 47.- Obligaciones del responsable y encargado del tratamiento
de datos personales.

“l) Tratar datos personales en estricto apego a los principios y

derechos desarrollados en la presente Ley, en su reglamento, en

directrices, lineamientos y regulaciones emitidas por la Autoridad de

Proteccién de Datos Personales, o normativa sobre la materia;

2) Aplicar e implementar requisitos y herramientas administrativas,

técnicas, fisicas, organizativas y juridicas apropiadas, a fin de

garantizar y demostrar que el tratamiento de datos personales se ha
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realizado conforme a lo previsto en la presente Ley, en su reglamento,

en directrices, lineamientos y regulaciones emitidas por la Autoridad de

Proteccion de Datos Personales, o normativa sobre la materia;

3) Aplicar e implementar procesos de verificacion, evaluacion,

valoracion periodica de la eficiencia, eficacia y efectividad de los

requisitos 'y herramientas administrativas, Técnicas, fisicas,

organizativas y juridicas implementadas; ... (p.23)”

Es decir, los resultados de las evaluaciones deben almacenarse en
sistemas seguros, con acceso restringido Unicamente al personal autorizado
(como jefes directos o analistas de Talento Humano), registrar quién accede
a la informacion y mantener la trazabilidad de su uso. Ademas, se debe
establecer un periodo claro de conservacion de los datos, garantizar su
eliminacion segura y solicitar el consentimiento informado del colaborador
antes de iniciar cualquier proceso evaluativo.

Estos protocolos no solo protegen los derechos de los trabajadores, sino que
también fortalecen la legitimidad y la transparencia de la gestion de talento

dentro de la organizacion.
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CAPITULO 3

Metodologia

3.1.1. Tipos de investigacion

El presente trabajo es de tipo descriptivo, debido a que se este se
centra en poder analizar y detallar las diferentes caracteristicas del sistema
actual de desempefio y de los factores motivacionales lo cuales son asociados
que inciden en la eficiencia organizacional.

De acuerdo con Hernandez Sampieri et al. (2014), el propésito de la
investigacion descriptiva es “especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier
otro fendmeno que sea sometido a analisis” (p. 92). Este tipo resulta pertinente
para el estudio, al poder buscar Esta tipologia resulta pertinente para el
estudio, al buscar construir un diagndstico claro de la situacién actual de la
empresa con relacidon a sus procesos de evaluacién y motivacién. Asimismo,
Arias Gonzales & Covinos Gallardo (2021) menciona que los estudios con
alcance descriptivos, “tienen como principal funcion especificar a las
propiedades, caracteristicas, perfiles de grupos, comunidades, objeto o
cualquier fendmeno. Se recolectan datos de la variable de estudio y se miden”.
Es decir, al recolectar y medir datos de manera directa de la variable de
interés, se va a generar automaticamente informacion objetiva y cuantificable,
que sirve para analisis posteriores, al buscar construir un diagnadstico claro de
la situacion actual de la empresa con relacion a sus procesos de evaluacion y
motivacion.

Asimismo, se enmarca en el disefio no experimental, ya que no se
manipulan deliberadamente las variables independientes, sino que se
observan tal como se presentan en su contexto natural. Segun Hernandez
Sampieri et al. (2014), en un estudio no experimental “no se construyen
situaciones, sino que se observan los fendmenos tal y como se dan en su
contexto natural” (p. 150). Arias Gonzales & Covinos Gallardo (2021)
menciona que “en este disefio no hay estimulos o condiciones experimentales
a las que se sometan las variables de estudios, los sujetos del estudio son

evaluados en su contexto natural sin alterar ninguna situacién; tampoco, no
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se manipulan las variables de estudio”. Es valioso ya que posibilita conocer el
comportamiento, percepciones y desempefio de los colaboradores.

En este sentido, el estudio también es de tipo transeccional o
transversal, dado que los datos se recolectaran en un Unico momento del
tiempo, lo que permite obtener una instantanea del estado actual del sistema
evaluativo y su impacto en los colaboradores, sin necesidad de hacer un
seguimiento longitudinal. Como senalan los autores, “los disefos
transeccionales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico”

(Hernandez Sampieri et al., 2014)

3.1.2. Métodos

El método de este trabajo es el enfoque mixto, ya que se combinan
técnicas cuantitativas y cualitativas para tener una vision mas completa del
problema. Por un lado, se usara una encuesta la cual estara enfocada a los
lideres de la empresa. Esta herramienta ayudara a recopilar datos numéricos
sobre como perciben el sistema de evaluacion de desempefio, qué tan
motivados se sienten, si estan satisfechos con sus evaluaciones y qué tanto
creen que sus objetivos individuales se relacionan con los objetivos de la
organizacion.

Por otro lado, se aplicaran entrevistas semiestructuradas a lideres o
jefes de area. Estas entrevistas permitiran comprender las principales
debilidades y factores de motivacion del sistema de evaluaciéon actual que
limitan su eficiencia.

Usar un enfoque mixto permite unir lo mejor de los dos métodos: por
un lado, los datos medibles y, por otro, las opiniones y experiencias mas
detalladas de los involucrados. Segun Hernandez Sampieri et al. (2014), este
tipo de enfoque “permite aprovechar las ventajas de ambos enfoques,
integrando resultados cuantitativos con la profundidad del analisis cualitativo”
(p. 624).

3.1.3. Poblacion

El presente trabajo considera a los 210 colaboradores que forman parte
de la empresa bajo estudio, quienes se distribuyen en distintas areas
funcionales como Produccion, Administracion, Comercial, Supply Chain,

Recursos Humanos, EHS (Evironmental, Health & Safety), Compras, Control
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Interno, Porcicultura, Investigacién y Desarrollo, Crédito y Cobranza,
Contabilidad y Tecnologia de la Informacién permitiendo asi una vision amplia

del entorno organizacional.

3.1.4. Muestra

En este estudio se toma como muestra la base técnica no
probabilistica, especificamente de tipo intencional, debido a que se requiere
acceder a informacion especifica y relevante que solo determinados
colaboradores pueden proporcionar (Arias Gonzéales & Covinos Gallardo,
2021). Esta decision metodoldgica responde al objetivo de analizar en
profundidad el sistema actual de evaluacién del desempefio y su impacto en
la motivacion laboral, lo cual implica comprender tanto la I6gica de disefio
como su aplicacion y efectos en la gestion del talento.

Por esta razon, la muestra se compone de 52 colaboradores que
ocupan cargos estratégicos y de liderazgo dentro de la organizacion, como
Gerentes, Directores, Coordinadores, Jefes y Supervisores. Estos roles tienen
una participacion activa en los procesos de evaluacion, ya sea como
evaluadores directos o como responsables de implementar acciones
derivadas de los resultados. No se incluyeron colaboradores operativos, ya
gue, aunque son evaluados, su participacion en el disefio y aplicacion del
sistema es limitada y no intervienen directamente en la toma de decisiones.
En consecuencia, se considerd6 mas pertinente recoger la perspectiva de
quienes tienen una visién integral del sistema y pueden aportar informacion
clave para su redisefio.

Para tener una vision de la ubicacion grafica de los cargos escogidos,
a continuacion, se presenta en primera instancia el organigrama desde una
perspectiva general y posterior un acercamiento a los departamentos, donde

se visualizan los cargos.
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Figura 3
Organigrama de la organizacion bajo estudio.

Fuente: Elaboracién propia (2025)

El organigrama de la organizacion bajo estudio evidencia una
estructura funcional jerarquica, donde las areas se diferencian con claridad y
se distribuyen responsabilidades especificas que favorecen la eficiencia y
evitan duplicidades. Predomina un plano vertical con una cadena de mando
definida desde la alta direccion, aunque también se observan elementos
horizontales al ubicar las gerencias en un mismo nivel, lo que le da un caracter
mixto. La autoridad se encuentra centralizada, con competencias bien
delimitadas y el principio de unidad de mando claramente aplicado. En cuanto
al tramo de control, este varia: en algunas areas resulta amplio y puede
dificultar la supervision, mientras que en otras es mas estrecho, lo que refleja
un balance entre control directo y delegacién. En conjunto, la organizacion
muestra solidez estructural, aunque con oportunidades de ajuste en la
distribucion de los tramos de control para optimizar la gestion.

Figura 4
Organigrama de la organizacion bajo estudio: Director General.

Director General

> Obrero

Asisente Ejecutiva Jefe de Seg. Fisica

-+
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Fuente: Elaboracion propia (2025)
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De muestra, en este primer nivel se toma en cuenta el Director General.
Porque evalla a las lineas bajo su mando y es el que toma las decisiones

estratégicas con base a la retroalimentacion de los jefes de las demas areas.

Figura 5
Organigrama de la organizacion bajo estudio: area de Marketing, Compras y

Planta.
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Fuente: Elaboracion propia (2025)

En este segundo nivel se toma de muestra al director, los coordinadores,
gerentes, jefes y supervisores de las areas de Marketing (2), Compras (6) y
Planta (9), dando un total de 17. Estos seleccionados ya que son los que le

transmiten la informacion de como va cada proceso al Gerente General.
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Figura 6
Organigrama de la organizacion bajo estudio: area de Supply Chain, Talento
Humano, EHS e I+D.
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Fuente: Elaboracion propia (2025)

En este mismo nivel se toman en cuenta los mismos cargos mencionados
anteriormente, pero de las areas de Supply Chain (8), Talento Humano (3),
EHS (Environmental, Health & Safety) (1) e 1+D (Investigacion y Desarrollo)
(1), dando un total de 13.
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Figura 7
Organigrama de la organizacion bajo estudio: area Porcicultora y Finanzas
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Fuente: Elaboracién propia (2025)

Continuando con los mismos cargos, en esta parte se toman como muestra

del area de Porcicultura (10) y de Finanzas (11), dando un total de 21.
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Dando como sumatoria total: 52.

En este sentido, se considera que su aporte es clave para la construcciéon de
un diagndstico completo, orientado a redisefiar un sistema que sea mas justo,
objetivo y alineado con los objetivos organizacionales y las expectativas del

personal.

3.1.5. Técnicas e instrumentos

Para cumplir con los objetivos de esta investigacion, se emplearan dos
instrumentos principales: una entrevista semiestructurada y una encuesta,
ambas disefiadas para abordar las cuatro variables clave del estudio:
evaluacion de desempefio, motivacion organizacional, eficiencia y objetivos
organizacionales. La entrevista estard compuesta por 10 preguntas abiertas,
dirigidas a 52 lideres de la organizacion. Esta técnica permitira identificar
opiniones cualitativas relevantes, matices en la experiencia de liderazgo y
puntos de mejora directa desde la perspectiva de quienes ejercen la
supervision y la gestion de equipos.

Asimismo, se aplicara una encuesta de 10 items (Ver Anexo 1), dirigida
también a las mismas 52 personas. Este instrumento fue disefiado
especificamente en funcién de la operacionalizacion de variables establecida
en el marco tedrico y permitird recoger datos cuantificables relacionados con
la percepcion de los participantes en torno al funcionamiento del sistema de
evaluacion de desempefio, los niveles de motivacion laboral, la percepcion de
eficiencia organizacional y el grado de alineacion con los objetivos

estratégicos de la empresa.
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Formato de Encuesta

Objetivo: Diagnosticar el estado actual del sistema de evaluacién de desempefio en la empresa,
identificando sus principales debilidades, su influencia en la motivacion y eficiencia organizacional,
asi como el grado de alineacidn entre los objetivos individuales y organizacionales, con el propésito
de redisenar del sistema de evaluacién de desempefio.

Declaracion de Confidencialidad y Consentimiento

Estimado/a colaborador/a:
Como parte de nuestro compromiso por mejorar los procesos internos, estamos llevando a cabo
esta encuesta para evaluar y perfeccionar el sistema de evaluacién del desempeiio dentro de la
compaiiia.
De acuerdo con lo que establece la Ley Organica de Proteccién de Datos Personales (2021), sus
respuestas seran manejadas con total confidencialidad y se usardn solo para propdsitos internos,
enfocados en el mejoramiento organizacional.
El Articulo 8 de esa Ley, en particular, establece que el uso de informacidn personal necesita su
consentimiento libre, explicito, informado e indiscutible; y el Articulo 37 estipula que estos datos
deben ser salvaguardados a través de procedimientos técnicos y organizativos para prevenir su
divulgacion o mal uso. Por ello, le garantizamos que:

e Suinformacion sera almacenada de forma segura mediante cifrado y acceso controlado.

e No se compartird con terceros no autorizados.

e Eluso de los datos serd exclusivamente para andlisis interno (alta direccidn)
Al continuar con esta encuesta, usted confirma que ha leido y comprendido esta declaracién, y
otorga su consentimiento para el tratamiento de sus datos bajo los términos aqui expuestos.
Muchas gracias por su participacion y confianza.

Instrucciones: Responda esta encuesta de manera honesta y objetiva, seleccionando en cada
pregunta la opcién que mejor refleje su experiencia o percepcion. Lea atentamente cada item y
responda segun los siguientes criterios:

Criterio Puntaje
Totalmente en desacuerdo 5
En desacuerdo 4
Neutral 3
De acuerdo 2
Totalmente de acuerdo 1

Preguntas Puntaje

Objetivos Organizacionales

1. Tengo claridad sobre cdmo mi rol contribuye al cumplimiento
de los objetivos organizacionales

2. Las metas de desempefio que se me asignan estdn alineadas
con los objetivos de la organizacién

3. Considero que el sistema actual de evaluacion puede ser
mejorado para lograr una mayor alineacién entre los
objetivos individuales y organizacionales
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Evaluacion de Desempeiio

4. Las evaluaciones de desempefio que he recibido reflejan de
forma precisa la calidad de mi trabajo

5. Me resulta claro cdmo mi evaluacion de desempefio influye
en decisiones como ascensos, premios o capacitaciones

6. Elsistema de evaluacién de desempefio contribuye a
identificar oportunidades de desarrollo o formacién para mi

Motivacion Organizacional

7. Llaretroalimentacion que recibo en las evaluaciones me
motiva a mejorar profesionalmente

8. Considero que recibo reconocimiento adecuado por mis
logros y contribuciones dentro de la empresa

Eficiencia Organizacional

9. Laevaluacion de desempefio tiene un impacto positivo en el
rendimiento del equipo

10. Considero que la evaluacion de desempefio contribuye a que
los procesos organizacionales se desarrollen de manera mas
eficiente

Entrevista.

Para la aplicacion de las entrevistas (Ver Anexo 2), se optd por
seleccionar Unicamente a un total de 10 colaboradores, distribuidos entre jefes
y supervisores de las areas claves de la empresa. Esta decision responde a
la necesidad de obtener informacion detallada y especifica desde el nivel
operativo de liderazgo, ya que estos cargos tienen una vision directa del
desempefio de los equipos, los procesos internos y las dinamicas
organizacionales que inciden en la motivacién y eficiencia. Al centrarse en
areas, se busca garantizar que los datos recogidos reflejen los principales
desafios y oportunidades de mejora del sistema actual de evaluacion del
desempefio, aportando insumos relevantes para la formulacion de una

propuesta ajustada a las realidades mas estratégicas de la organizacion.
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Guia/ Guion para Entrevista

Cargo

Area

Tiempo en la compaiiia

Variable Evaluacion del Desempeiio

1. éCOmo describiria el sistema actual de evaluacién del desempefio en la organizacién?

2. {Qué herramientas, métodos o criterios se utilizan actualmente para evaluar el desempefio de
los colaboradores? ¢Qué tan efectivos considera que son?

3. éCémo percibe la transparencia y objetividad del sistema actual de evaluacién del desempefio?

4. iQué cambios o mejoras propondria en el sistema para hacerlo mas util y justo?

Variable Motivacion Organizacional

5. ¢de qué manera el sistema actual de evaluacion del desempefio influye en la motivacién de su
equipo?

6. ¢ Podria compartir algiin ejemplo de cdémo los resultados de la evaluacion han impactado la
actitud, compromiso o productividad del equipo?

Variable Eficiencia Organizacional

7. éQué factores considera que afectan la eficiencia del equipo en relacidn con el sistema de
evaluacion del desempefio?

8. ¢Cémo cree que los resultados de la evaluacion pueden utilizarse para mejorar procesos,
tiempos o recursos en el equipo?

9. ¢En qué medida percibe que la retroalimentacion de las evaluaciones contribuye a que el
equipo trabaje de manera mas eficiente?

Variable Objetivos Organizacionales

10. ¢De qué manera percibe que su equipo comprende los objetivos y expectativas de
desempenio establecidos por la organizacion?

11. ¢Considera que el sistema actual de evaluacién del desempefio ha contribuido al
cumplimiento de los objetivos organizacionales? ¢ Por qué?

Validacion.

Como parte del proceso metodolégico de este proyecto, el instrumento
disefiado para la recoleccion de datos (que incluye tanto la encuesta como la
entrevista estructurada) fue validado por el Psicélogo Efrén Eduardo Chiquito
Lazo, Mgs., quien certifico su pertinencia, coherencia y validez en relacion con
los objetivos de investigacion (Ver Anexo 3). Esta validacion garantiza que las
herramientas aplicadas son adecuadas para evaluar las variables de
eficiencia organizacional, motivacion de los colaboradores y alineacion con los
objetivos organizacionales, asegurando asi la calidad y confiabilidad de los
datos obtenidos para el desarrollo del redisefio del sistema de evaluacion del

desemperio.
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3.1.6. Operacionalizacion de las variables.

Tabla 14

Operacionalizacion de las Variables.

Variable Independiente Definicién Conceptual Definiciéon Operacional Dimension Instrumento
Evaluacién de | “Proceso sistematico para medir | “Evaluacion realizada por superiores |e Evaluacion de 90 e Encuesta: P4,
Desempeiio el rendimiento de los | jerarquicos mediante criterios grados P5, P6.
colaboradores en funcion de los | preestablecidos para  valorar el |e Evaluacion de 180 |e Entrevista semi
objetivos organizacionales” | desempefio y tomar decisiones de grados estructurada:
(Chiavenato, 2009) mejora”.(Parraga, 2018, pa.50) e Evaluacién de 360 P1, P2, P3, P4.
grados
Variable Dependiente Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensién Instrumento
Motivacion “Conjunto de procesos que | “Estimulos externos que no son propios | Segun teoria de |e Encuesta: P7,
Organizacional inician, dirigen y mantienen | de las personas los cuales influyen en las | Herzberg: P8.
conductas relacionadas con el | acciones de las personas, asimismo |e Factores higiénicos |e Entrevista semi
trabajo” (Robbins & Judge, 2013) | afectan a la motivacion de manera |e Factores estructurada:
positiva 0 negativa.” (Barrientos Prado, motivacionales P5, P6.

2021)

Eficiencia Organizacional

Segun Koontaz, Weihrich,
Cannice; 2008; p. 21 citado en
Guzman et al. (2022) “La palabra
eficiencia hace referencia a los
recursos empleados y los
resultados obtenidos”

“Ligada al aprovechamiento éptimo de los
recursos para obtener la mayor cantidad
de productos o beneficios posibles” (Coll
et al 2007) citado en (Olivera-P4jaro,
2022).

e Indicadores
cuantitativos

¢ Indicadores
cualitativos

e Encuesta: P9,
P10.

e Entrevista semi
estructurada:
P7, P8, P9.

Objetivos Organizacional

“‘Metas que la organizacién se
propone alcanzar para mantener
su crecimiento y sostenibilidad”
(Koontz et al., 2012)

Segun la organizacion debe definir la
mision, y visién del negocio, también “los
objetivos, estos indican los resultados
gue se desea alcanzar en un plazo
especifico” (Chiavenato, 2009).

e Obijetivos
estratégicos

e Objetivos tacticos

e Objetivos operativos

e Encuesta: P1,
P2, P3.

e Entrevista semi
estructurada:
P10, P11.

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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3.1.7. Momentos del proceso metodoldgico en la sistematizacion

Desde una perspectiva general el proceso de sistematizacion es una
reflexion sobre una o varias experiencias, que, al organizarlas y reconstruirlas,
nos permite identificar y revelar el proceso experimentado y/o vivido en ellas
(Jara, 2018)

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo (2005) menciona
lo dispuesto por Instituto Interamericano de Derechos Humanos:

“Sistematizar es registrar de manera ordenada una experiencia que

deseamos compartir con los demés combinando el quehacer con su

sustento tedrico y con el énfasis en la identificacion de los aprendizajes

alcanzados en dicha experiencia” (p. 4).

De acuerdo con lo planteado se puede decir que la sistematizacion va
mas alld de simplemente narrar lo vivido; se trata de un proceso intencional
que permite transformar la experiencia en conocimiento. Al organizar los
hechos y reflexionar sobre ellos, no solo se comprenden mejor los procesos
recorridos, sino que también se identifican aprendizajes valiosos que pueden

ser compartidos y aplicados en contextos similares.

Proceso de sistematizacion.

En el desarrollo de TIC, especificamente la sistematizacion, es la
continuacion de la experiencia que se tuvo durante las practicas
preprofesionales, momento en el que hubo contacto directo con la
organizacién bajo estudio.

Fase 0: Préacticas preprofesionales.

Se desarrollé en los meses de mayo a octubre, en una empresa del
sector agroindustrial en el departamento de Talento Humano, con
participacion tanto en procesos operativos como administrativos de los
distintos subsistemas. Esta vivencia permitio involucrarse directamente en la
dinamica organizacional y contribuir al fortalecimiento de los procesos
internos, buscando su alineacion con los objetivos del departamento.

En este periodo, se pudo detectar un problema vinculado al sistema de
Evaluaciéon del Desempefio, el cual tiene limitaciones importantes en su
estructura y aplicacion. Este descubrimiento se volvié particularmente

importante teniendo en cuenta que la compafia esta pasando por un proceso
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de reestructuracion cultural, el cual requiere que cada uno de los procesos del
area de Talento Humano esté alineado con las nuevas necesidades y la vision
estratégica.

En vista de esta circunstancia, se hizo necesario redisefiar el sistema
de evaluacién, incluyendo perspectivas contemporaneas que combinen
objetivos organizacionales, retroalimentacion continua y criterios imparciales.
Esta propuesta tiene como objetivo optimizar la efectividad del proceso,
potenciar el compromiso de los colaboradores y promover un ambiente de
trabajo mas justo, transparente y enfocado en el crecimiento profesional.
Fase 1: Andlisis situacional de la empresa — objeto de estudio.

Durante el proceso investigativo se abordé el sistema de evaluacion del
desempefo desde una perspectiva diagnostica y propositiva, con el fin de
comprender su impacto en la motivacion de los colaboradores y en la
eficiencia organizacional. Para ello, se estructurd el estudio en cuatro fases
gue permitieron dar respuesta a los objetivos planteados.

En una primera etapa, se llevo a cabo la identificacion del sistema
actual de evaluacion de desempefio. Esta fase incluydé la recopilacion y
andlisis de documentacion interna, entrevistas con colaboradores y mandos
medios, asi como el examen de datos historicos vinculados al proceso
evaluativo. La informacion obtenida permitié trazar un panorama general
sobre cdmo se aplica actualmente el sistema y qué elementos estructurales
lo componen.

Posteriormente, se profundizé en la identificacion de debilidades y
factores que afectan la motivacién dentro del sistema vigente. A través del
analisis de los testimonios y registros institucionales, se evidenciaron
carencias en cuanto a objetividad, retroalimentacion y alineacién con metas
organizacionales. Estos hallazgos fueron clave para comprender por qué el
sistema actual limita tanto el desarrollo del talento como el cumplimiento
eficiente de los objetivos empresariales.

En la tercera fase, se estudid la conexion entre la motivacion del
personal y la eficiencia organizacional, en funcién del sistema de evaluacién
utilizado. Este analisis permite reconocer que una evaluacién limitada y poco

participativa repercute directamente en la percepcibn de justicia,
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reconocimiento y compromiso por parte de los colaboradores, afectando con
ello su productividad y su alineacién con la vision institucional.

A partir del diagnéstico obtenido, se ha elaborado una propuesta de
redisefio del sistema de evaluacion de desempefio bajo el enfoque 180°,
orientada a fortalecer la retroalimentacion efectiva, fomentar el desarrollo
profesional y alinear los objetivos individuales con los organizacionales. Esta
propuesta busca modernizar el sistema evaluacion, haciéndolo mas Util,
transparente y coherente con las necesidades de la organizacion.

El proceso desarrollado permitié responder a la pregunta general de
investigacion sobre el impacto que tendria el redisefio del sistema de
evaluacion en la motivacion del personal y la eficiencia organizacional,
validando la importancia de contar con herramientas de gestién del talento
que respondan a contextos en constante transformacion.

Fase 2: Desarrollo de la propuesta.

El desarrollo de una propuesta de redisefio de la evaluacién del desempefio y
su impacto en la motivacién permite alcanzar tanto los objetivos especificos
establecidos como el propésito general de la sistematizacion:

Objetivo General

Proponer el redisefio del sistema de evaluacion de desempefio en la

eficiencia organizacional y en la motivacion personal y su alineacion

con los objetivos empresariales.

Objetivos Especificos

a. ldentificar el sistema actual de evaluacion de desempefio
mediante la revision de documentacion, entrevistas con
colaboradores y gerentes, y andlisis de datos histéricos.

b. Comprender las principales debilidades y factores de motivacion
del sistema de evaluacion actual que limitan su eficiencia.

c. Analizar la relacion entre la eficiencia organizacional y la
motivacion de los colaboradores en el contexto del sistema de
evaluacion de desempefio actual.

d. Elaborar el sistema evaluativo de desempeiio 180°, orientada a
fortalecer la retroalimentacion efectiva y la alineacion con los

objetivos organizacionales.

68



El objetivo de crear la propuesta es sugerir mejoras al sistema actual
de evaluacién del desempefio en la organizacion que se estudia, con el
proposito de reforzar la motivacion de los empleados, aumentar la eficacia y
ayudar a alcanzar las metas de la organizacion. Para ello, se utilizan como
fundamento los resultados de las encuestas y entrevistas realizadas en la
etapa anterior, que posibilitan la deteccién de areas cruciales para mejorary,
a partir de ese diagnostico, el disefio de estrategias que colaboren
eficazmente en la consecucion de dicho objetivo.

Programacion de actividades.

Todas las actividades se ejecutaron conforme al cronograma establecido en
el diagrama de Gantt que se muestra en la Tabla 15, el cual inicia con las
acciones llevadas a cabo durante las practicas preprofesionales en la
organizacion. A través de estas experiencias se identifico la problematica
abordada en el presente proyecto, permitiendo su desarrollo progresivo hasta

concluir con la propuesta final.
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Tabla 15
Diagrama de Gantt

Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre

Fase Objetivo Especifico
1/2/3/4(1|2|3(4|1|2|3|4|1|2(3|4|1/2|3|4|1/2/3|4(1/2|3|4

0 |ldentificacién de la oportunidad de mejora X[ X|X

a) Identificar el sistema de evaluacion del desempefio
actual

Recolectar todos los formatos, manuales, instructivos y
politicas del sistema actual.

Revisar reportes de evaluaciones pasadas (ultimos 3 afios). X| X

Disefiar un protocolo de entrevistas semiestructuradas. X[X|X

Implementacién de las entrevistas y encuestas. X[ X| X

Sistematizar la informacidn obtenida de documentos y
entrevistas.

b) Comprender las principales debilidades y factores de
motivacién

Analizar los resultados de las entrevistas y encuestas. XX

Identificar elementos que los colaboradores perciben como x| x
motivadores y desmotivadores.

Comparar elementos identificados con la informacion
documental recolectada
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c)Analizar la relacion entre la eficiencia organizacional y la
motivacion de los colaboradores

Comparar los resultados de desempefio individual con los
indicadores de productividad.

Elaborar graficos comparativos por areas o departamentos.

Preparar un informe de hallazgos con conclusiones
preliminares.

d) Elaborar el sistema evaluativo de desempeiio 180°

Definir competencias, indicadores y criterios de evaluacion
del 180°.

Establecer la metodologia y periodicidad de aplicacién.

Crear un protocolo de retroalimentacion.

Probar el nuevo sistema con un grupo piloto.

Ajustar el sistema segun retroalimentacién del piloto.

Elaborar manual e instructivo del sistema 180°.

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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CAPITULO 4

Presentacion y Analisis de resultados

4.1.1. Andlisis de resultados de la encuesta

La encuesta fue aplicada a 52 colaboradores que ocupan cargos
estratégicos y de liderazgo dentro de la organizacion esta constituye una
herramienta fundamental para poder diagnosticar el estado actual del sistema
de evaluacion de desempefio de la empresa bajo estudio, esto con el fin de
identificar sus principales debilidades y asi también la influencia en la
motivacion y eficiencia organizacional. Asimismo, posibilita valorar el grado de
alineacion entre los objetivos individuales y los organizacionales, generando
insumos clave que serviran de base para el redisefio del sistema de
evaluacion de desemperio.

La encuesta fue aplicada de manera individual y anénima, utilizando
una escala de Likert de cinco puntos, en la cual los participantes valoraron

cada item segun los siguientes criterios:

Tabla 16
Criterios de valoracion de la encuesta.
1 2 3 4 5
Totalmente de De acuerdo Neutral En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia (2025)

A continuacion, se presentan las preguntas correspondientes a cada una de

las variables, que permiten profundizar en su analisis y comprension.
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Variable 1. Evaluacién de Desempefio.

Figura 8
Pregunta 4.

4. Las evaluaciones de desempefio que he recibido reflejan de forma precisa la calidad de mi

trabajo
52 respuestas

30
28 (53,8 %)

20

9 (17,3 %)

4(7,7 %) 3 (58 %)

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Se observa que la mayoria de los participantes se posiciona en un punto medio de la
escala. El 53.8% seleccion6 la opcion 3 (Neutral), lo que sugiere una percepcién
ambigua respecto a la precision de las evaluaciones. Las respuestas positivas
(niveles 1 y 2) suman un 32.7%, mientras que las negativas (niveles 4 y 5)
representan el 13.5%. Este resultado indica que, aunque no hay una fuerte critica,
tampoco existe una clara aprobacion del sistema de evaluacion en cuanto a su

capacidad para reflejar el desempefio real.

Figura 9
Pregunta 5.

5. Me resulta claro como mi evaluacion de desempefio influye en decisiones como ascensos,

premios o capacitaciones
52 respuestas

40

34 (65,4 %)

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Un 65.4% de los encuestados indicé estar totalmente de acuerdo con la afirmacion,
mientras que un 19.2% estuvo de acuerdo, lo que representa un 84.6% de respuestas

favorables. Esto sugiere que la mayoria de los participantes tiene claridad sobre
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cdémo su evaluacion de desemperio incide en decisiones organizacionales relevantes,
como promociones, reconocimientos o0 acceso a formacion. Las respuestas neutrales
fueron minimas (3.8%), al igual que las negativas, con un 3.8% en desacuerdo y solo
un 7.7% en totalmente en desacuerdo. Esta tendencia indica que el sistema de
evaluacion esti siendo percibido como transparente y vinculado a procesos de
desarrollo profesional, lo cual puede contribuir positivamente a la motivacion y al

compromiso de los colaboradores.

Figura 10
Pregunta 6.

6. El sistema de evaluacion de desempeino contribuye a identificar oportunidades de desarrollo o

formacion para mi
52 respuestas

40
30

20

3(5.8%) 1(1,0%) 2(3,8%)

11(21,2 %)
o — I ——

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia (2025)
Un 67.3% de los encuestados indicO estar totalmente en desacuerdo con la
afirmacion, mientras que un 21.2% estuvo en desacuerdo, lo que representa un
88.5% de respuestas desfavorables. Esto sugiere que la gran mayoria de los
participantes no considera que el sistema de evaluacion actual facilite la identificacion
de oportunidades de desarrollo o formacion profesional. Las respuestas neutrales
fueron minimas (3.8%), al igual que las positivas, con solo un 1.9% en de acuerdo y
un 5.8% en totalmente de acuerdo. Esta tendencia evidencia una debilidad
importante en el enfoque formativo del sistema de evaluacion, lo cual podria limitar
el crecimiento profesional de los colaboradores y afectar la planificacién estratégica

del talento humano dentro de la organizacion.
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Variable 2. Motivacién Organizacional

Figura 11
Pregunta 7.

7. La retroalimentacion que recibo en las evaluaciones me motiva a mejorar profesionalmente
52 respuestas

20

18 (34,6 %) 18 (34,6 %)

8 (15,4 %)

6 (11,5 %)

4 5

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Un 15.4% de los encuestados indic6 estar totalmente de acuerdo, mientras que un
34.6% estuvo de acuerdo, lo que representa un 50% de respuestas favorables.
Ademads, un 34.6% se posicion6 en el nivel neutral, lo que sugiere que una parte
considerable de los colaboradores no tiene una opinién definida sobre el impacto
motivacional de la retroalimentacién. Las respuestas negativas fueron menores: un
15.4% estuvo en desacuerdo y solo un 3.8% totalmente en desacuerdo. En conjunto,
estos datos reflejan que la retroalimentacién proporcionada en las evaluaciones tiene
un efecto moderadamente positivo en la motivacién profesional, aunque existe

margen de mejora en la forma en que se comunica y aplica.

Figura 12
Pregunta 8.

8. Considero que recibo reconocimiento adecuado por mis logros y contribuciones dentro de la

empresa
52 respuestas

40

30 32 (61,5 %)

20

6 (11,5 %) 6 (11,5 %)

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia (2025)

En esta afirmacion, la mayoria de los participantes se ubicé en una posicion neutral,

con un 61.5% de las respuestas. Las percepciones positivas fueron limitadas: un
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11.5% indic6 estar totalmente de acuerdo y otro 11.5% de acuerdo, sumando un 23%
de satisfaccion respecto al reconocimiento recibido. Las respuestas negativas
también estuvieron presentes: un 13.5% estuvo en desacuerdo y solo un 1.9%
totalmente en desacuerdo. Esta distribucidén sugiere que, aunque no hay una critica
generalizada, tampoco se percibe un reconocimiento claro y consistente por parte de
la organizacion, lo cual podria afectar la motivacion, el sentido de pertenencia y el

compromiso de los colaboradores.
Variable 3. Eficiencia Organizacional

Figura 13
Pregunta 9.

9. La evaluacién de desempenio tiene un impacto positivo en el rendimiento del equipo

52 respuestas
40
a0 33 (63,5 %)
20

10 12 (23.1 %)
1(1.9%) 2(38%)

3 4 5

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Los resultados reflejan una percepciéon predominantemente positiva. Un 63.5% de los
encuestados indico estar totalmente de acuerdo, y un 23.1% de acuerdo, lo que
representa un 86.6% de respuestas que reconocen el impacto favorable del sistema
de evaluacion en el rendimiento grupal. Solo un 1.9% se mantuvo neutral, un 3%
estuvo en desacuerdo, y apenas un 7% manifesté estar totalmente en desacuerdo.
Esta tendencia evidencia que el sistema actual es percibido como una herramienta
que promueve la mejora colectiva, lo cual puede estar relacionado con practicas

efectivas de colaboracién entre los miembros del equipo.
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Figura 14
Pregunta 10.

10. Considero que la evaluacion de desempefio contribuye a que los procesos organizacionales se

desarrollen de manera més eficiente
52 respuestas

40

37 (11,2 %)

30

20

EREEED) 5
00 %) ’ 2(3,8 %)
0 | 4077%) | —
3 4 5

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Los resultados reflejan una percepcion ampliamente positiva por parte de los
colaboradores. Un 71.2% de los encuestados indico estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion, mientras que un 17.3% estuvo de acuerdo, lo que representa un 88.5%
de respuestas favorables. No se registraron respuestas en el nivel neutral, lo que
indica que los participantes tienen una opinion clara sobre el impacto de la evaluacion
de desempefio en la eficiencia organizacional. Las respuestas negativas fueron
minimas: un 7.7% estuvo en desacuerdo y solo un 3.8% totalmente en desacuerdo.
Esta tendencia sugiere que el sistema de evaluacién es percibido como una
herramienta Gtil para mejorar los procesos internos, posiblemente al facilitar la
identificacion de areas de mejora, promover el cumplimiento de objetivos y alinear el

desempenio individual con las metas organizacionales.

Variable 4. Objetivos Organizacionales

Figura 15
Pregunta 1.

1. Tengo claridad sobre cémo mi rol contribuye al cumplimiento de los objetivos organizacionales
52 respuestas

30

30 (57.7 %)

20

15 (28,8 %)

2(3,8%) 2(3,8%)

3 (5,8 %)
1 2 3 4

0

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Se observa que el 57.7% de los encuestados seleccioné la opcién 5 (Totalmente en
desacuerdo), seguida por un 28.8% que eligié la opcién 4 (En desacuerdo). Esto
indica que una mayoria significativa de los colaboradores no percibe con claridad
como su rol se vincula con los objetivos institucionales. Las respuestas positivas

(niveles 1y 2) apenas alcanzan el 9.6%.

Figura 16
Pregunta 2.

2. Las metas de desempefio que se me asignan estén alineadas con los objetivos de la
organizacién

52 respuestas

30

20

13 (25 %
10 (25 %)

1(1,9 %) 5(9,6 %)
. 3 (5,8 %)
1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia (2025)

El 57.7% selecciond nuevamente la opcion 5 (Totalmente en desacuerdo), y un 25%
la opcién 4 (En desacuerdo), lo que sugiere que mas del 82% de los participantes no
perciben una alineacién efectiva entre sus metas individuales y los objetivos
organizacionales. Las respuestas afirmativas (niveles 1 y 2) representan apenas el
7.7%, lo que refuerza la necesidad de revisar los procesos de asignacion de metas 'y

su vinculacion con la estrategia institucional.

Figura 17
Pregunta 3.

3. Considero que el sistema actual de evaluacién puede ser mejorado para lograr una mayor
alineacién entre los objetivos individuales y organizacionales

52 respuestas

40

50 33 (63,5 %)
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Gl ) ——
0 §
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Fuente: Elaboracion propia (2025)
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El 63.5% de los encuestados selecciond la opcion 1 (Totalmente de acuerdo), y un
23.1% la opcién 2 (De acuerdo), lo que indica que mas del 86% de los participantes
reconocen la necesidad de mejorar el sistema de evaluacion vigente. Esta percepcion
critica sugiere que los colaboradores identifican deficiencias en los mecanismos
actuales para alinear los objetivos personales con los organizacionales, lo cual podria

estar afectando el desempefio general.

Los resultados generales de la encuesta evidencian que, aunque el sistema
de evaluacion del desempefio tiene un impacto positivo en el rendimiento
grupal y en la eficiencia de los procesos organizacionales, presenta
debilidades importantes en su aplicacion individual, especialmente en cuanto
a la precision de las evaluaciones, el reconocimiento de logros y la
identificacibn de oportunidades de desarrollo. La mayoria de los
colaboradores reconoce que las evaluaciones influyen en decisiones como
ascensos y capacitaciones, pero no perciben que estas reflejen con exactitud
la calidad de su trabajo ni que contribuyan a su crecimiento profesional.
Ademas, existe una desconexion entre los objetivos individuales y los
organizacionales, lo que limita la alineacion estratégica. Estos hallazgos
justifican la necesidad de un redisefio del sistema, orientado a fortalecer la
motivaciéon de los colaboradores mediante una evaluacion mas justa,
formativa y alineada con los objetivos institucionales, sin perder los elementos

gue ya generan valor colectivo.

4.1.2. Anélisis de resultados de la entrevista

Los directivos y gerentes de las distintas areas de la organizacion
(recursos humanos, planta, finanzas, porcicultura, investigacion y desarrollo,
medio ambiente, cadena de suministro, compras, mercadotecnia y produccion
porcina) fueron entrevistados para profundizar en la percepcion del sistema
de evaluacion del rendimiento.

Variable de evaluacién del rendimiento.

La mayoria de los encuestados estuvo de acuerdo en que el sistema
actual para evaluar el desempefio es funcional, aunque limitado. Se lo
considera un mecanismo que sirve para fines de control y administrativos,
pero que no tiene indicadores ajustados a las especificidades de cada sector.
Areas como I+D y Marketing indicaron que deben incluirse métricas
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cualitativas, mientras que Supply Chain y Finanzas requieren indicadores mas
cuantitativos y relacionados con KPIs operacionales.Mientras que Finanzas y
Supply Chain demandan métricas mas cuantitativas y vinculadas a KPIs
operativos, areas como Marketing e I1+D sefalaron la necesidad de incluir
indicadores cualitativos relacionados con la innovaciéon, creatividad y
posicionamiento. Esta falta de criterios diferenciados provoca que varios
lideres perciban el proceso como poco objetivo o incompleto.

Variable Motivacion Organizacional.

Respecto a la motivacion organizacional, se identificd que el impacto
del sistema en la moral de los equipos es moderado. Los casos en los que la
evaluacion esta asociada a reconocimientos, promociones 0 capacitaciones,
generan un efecto positivo y elevan el compromiso de los colaboradores. Sin
embargo, los entrevistados sefalaron que la retroalimentacion es genérica,
poco detallada y no formativa, lo cual limita la utilidad de la evaluacion como
una herramienta de desarrollo profesional.

Variable Eficiencia Organizacional.

En cuanto a la eficiencia organizacional, los directivos reconocieron
que las evaluaciones han contribuido a mejorar ciertos procesos y la
productividad grupal. En areas operativas como Planta y Porcicultura, se
destaco que los resultados podrian usarse mejor para identificar necesidades
de capacitacion y optimizar recursos. No obstante, varios lideres afirmaron
que la informacion que se obtiene no siempre se traduce en planes de mejora
concretos, lo cual resta impacto al sistema.

Variable Objetivos Organizacionales.

Los objetivos organizacionales, los entrevistados coincidieron en
sefialar una desconexion significativa entre los objetivos individuales y los
estratégicos de la empresa. Los equipos entienden sus metas operativas
inmediatas, pero no siempre logran visualizar como estas se integran con la
vision institucional. Esta situacion refuerza lo evidenciado en la encuesta: el
sistema actual no esta logrando transmitir de manera efectiva la alineacién
entre desempefo individual y estrategia global, lo que representa una
debilidad clave.

En conclusion, las entrevistas confirman y complementan los hallazgos

de la encuesta: el sistema de evaluacion actual aporta en la parte operativa y
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tiene un efecto positivo limitado en la motivacion y la eficiencia, pero presenta
carencias importantes en objetividad, retroalimentacion y alineacion
estratégica. Los lideres entrevistados coinciden en la necesidad de un
redisefio hacia un sistema mas integral, justo, participativo y orientado al
desarrollo profesional.

Las entrevistas se llevaron a cabo con diez directivos y gerentes de
diferentes areas de la organizacion, entre ellos Planta, Talento Humano,
Finanzas, Porcicultura, 1+D, EHS, Supply Chain, Compras, Marketing y
Produccion de Porcicultura. La programacion inicial contemplaba la aplicacion
de la guia de entrevista en sesiones individuales, con preguntas abiertas que
permitieron explorar de manera mas profunda las percepciones sobre el
sistema de evaluacion del desempefio.

En términos de lo programado y lo realizado, se logro cubrir la totalidad
de los cargos previstos y recoger informacion rica y variada, que complementa
los resultados de la encuesta. No obstante, se evidencio cierta limitacion en
la disponibilidad de tiempo de algunos entrevistados, lo que obligd a resumir
o agilizar el proceso en determinadas sesiones. Esta dificultad fue resuelta
mediante el envio previo de la guia de entrevista, lo que permitié6 que los
participantes llegaran preparados y con respuestas mas estructuradas.

Entre las dificultades presentadas, se identific6 que algunos
entrevistados mostraron reservas al momento de hablar de la objetividad y
transparencia del sistema, probablemente por considerarlo un tema sensible
vinculado al clima organizacional. Para mitigar esta situacion, se garantizo la
confidencialidad y anonimato, lo que favorecié respuestas mas honestas y
espontaneas.

El efecto de la experiencia fue positivo, ya que permitié profundizar en
la vision estratégica de los lideres sobre la evaluacion del desempefio, mas
alld de los datos cuantitativos obtenidos en la encuesta. Gracias a las
entrevistas, se confirmd que el sistema actual tiene utilidad operativa, pero
adolece de debilidades en cuanto a retroalimentacion, reconocimiento,
precisiobn y alineacién con los objetivos organizacionales. Asimismo, se
evidencié un interés generalizado en contar con un sistema mas justo,

participativo y orientado al desarrollo profesional.
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Analisis General.

La informacién recopilada a través de encuestas y entrevistas permitio
realizar una evaluacion integral del estado actual del sistema de evaluacion
del desempefio, tomando en cuenta sus efectos sobre la efectividad
organizacional, la motivacién de los empleados y la alineacion con los
objetivos estratégicos de la empresa. Los resultados de la encuesta
demostraron que, si bien el sistema actual tiene efectos positivos en la
eficiencia del grupo y en algunos procesos internos, tiene deficiencias
significativas a la hora de reflejar el desempefio individual, lograr un
reconocimiento justo y promover el desarrollo profesional. Paralelamente, las
entrevistas con directivos y gerentes evidenciaron que el sistema es percibido
como funcional para fines administrativos, pero limitado para la toma de
decisiones estratégicas y la gestion del talento humano, especialmente en
areas donde se requieren indicadores cualitativos como innovacion y
creatividad. Este andlisis integral confirma la necesidad de un redisefio del
sistema de evaluacion

Se cumplié con el plan establecido en términos de la participacion y
cobertura de las &reas estratégicas durante la realizacion del proceso,
asegurando asi que la muestra fuera representativa. No obstante, hubo
algunas restricciones relacionadas con el tiempo que se les dedico a las
entrevistas y con la dificultad de ciertos participantes para emitir juicios criticos
dentro del contexto organizacional. No obstante, la experiencia fue
enriquecedora porque posibilitd el contraste entre datos cuantitativos y
percepciones cualitativas, lo que ayudo6 a consolidar informacion crucial para
reforzar los procesos de evaluacion de desempefio y su vinculo con la
motivacion y el cumplimiento de metas empresariales.

Conclusiones Parciales.

El analisis de la encuesta y las entrevistas evidencia que el sistema de
evaluacion de desempefio actual contribuye de manera positiva a la eficiencia
organizacional, pero presenta deficiencias en la retroalimentacion individual,
el reconocimiento de logros y la alineacion de los objetivos personales con los
estratégicos de la empresa. Los hallazgos muestran la necesidad de un
redisefio que permita un proceso mas justo, formativo y orientado al desarrollo

profesional, fortaleciendo la motivacién de los colaboradores y asegurando
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que las evaluaciones se integren de manera efectiva con la estrategia
organizacional. La informacion recopilada constituye un insumo clave para
proponer, socializar y validar un sistema de evaluacibn mas eficiente y

alineado con los objetivos corporativos.

PROPUESTA DE INTERVENCION

Antecedentes

La presente propuesta se realiza a partir de la experiencia adquirida
durante las practicas profesionales en la empresa bajo estudio, llevada a cabo
entre los meses de mayo a septiembre. En el transcurso de este periodo, se
tuvo la oportunidad de comprender de cerca los distintos subsistemas de
talento humano de la organizacion, lo que permitié identificar ciertos puntos
de mejora en relacion con la evaluacion del desempefio.

Esta deficiencia fue analizada a lo largo del desarrollo de esta
sistematizacién, con el fin de identificar la percepcién de los lideres respecto
a las variables que fueron seleccionadas. Para ello se aplicaron instrumentos
de recoleccion de datos esquematizados especificamente en funcion a los
objetivos que se plantearon.

Por ello se planted una propuesta de redisefio alineada a fortalecer la
relacion de la evaluacion del desempefio con los objetivos organizacionales y
a la vez contribuir en la motivacion de los colaboradores y en la eficiencia de
la organizacion.

Dirigido a

A los gerentes, directores, jefes y supervisores que forman parte de la
empresa bajo estudio, los cuales toman las decisiones estratégicas de la
organizacion. Este nuevo redisefio ayudara a mejorar la evaluacién del
desempefio y, por consiguiente, se obtendra informacién clave para asi
realizar las mejoras pertinentes que favorezcan la eficiencia y el crecimiento

organizacional.

Objetivo General y Especifico

General
Proponer el redisefio del sistema de evaluacion de desempefio,

orientado a fortalecer la eficiencia organizacional, la motivaciéon de los
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colaboradores, y su impacto en la alineaciobn con los objetivos
organizacionales.
Especificos

A) Redisenar el sistema de evaluacion del desempefio alineado a los
objetivos organizacionales.

B) Socializar el nuevo sistema con los lideres de la empresa para su
correcta implementacion.

C) Aplicar una prueba piloto para validar y ajustar el sistema propuesto.

Proceso de elaboracién del redisefio

1. Triangulacién de los datos recolectados.

Para realizar el respectivo redisefio de la evaluacion del desempefio de
la empresa bajo estudio, se toma en consideracién ciertos aspectos para
garantizar que el nuevo sistema responda a las necesidades
organizacionales, promueva la motivacién de los colaboradores y se alinee
con los objetivos organizacionales. En este sentido, resulté conveniente
aplicar una triangulacién mdultiple debido a que se combina la triangulacion
tedrica y triangulacion entre métodos (Aguilar & Barroso, 2015). Esto implicé
realizar un andlisis a partir del marco teorico y de los resultados obtenidos de
los instrumentos utilizados (encuesta y entrevista), con el fin de contrastar la
informacion, identificar coincidencias y obtener una vision integral que permitid
fundamentar los puntos de mejora en el sistema de evaluacion de desempefio.
A partir de este analisis, se realiz6 una matriz de triangulacion para tener una

idea clara de los datos obtenidos (revisar Tabla 17).
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Tabla 17
Matriz de triangulacion

Variable

Base Teodrica
(autores)

Encuesta
(cuantitativo)

Entrevista
(cualitativo)

Convergencias /
Divergencias

Evaluacién de

Chiavenato (2009) define la
evaluacion como un proceso
sistematico para medir el
rendimiento en funcion de
objetivos. Parraga (2018) enfatiza
gue debe servir para decisiones

53.8% neutral sobre si
refleja el desemperio
real; 84.6% reconoce
gue influye en

Se percibe como Uutil
para control
administrativo, pero
carece de
indicadores
diferenciados por

Convergencia: todas
las fuentes coinciden
en la necesidad de
mejorar precision y
utilidad del sistema.
Divergencia: encuesta

Organizacional

del Progreso (Amabile & Kramer,
2011): la motivacion se
incrementa cuando los
colaboradores perciben que
avanzan en tareas significativas;
los pequerios logros diarios
impactan mas que las
recompensas externas. Esto

al reconocimiento; solo
23% lo percibe
adecuado.

incentivos, pero la
retroalimentacion es
genérica y poco
inspiradora.

Desempefio : , . - reconoce vinculo con
P de mejora. Sin embargo, Dessler |decisiones; 88.5% area, generando -
. . . decisiones
& Varela (2011) resaltan que su | afirma que no facilita percepciones de falta o .
o . M organizacionales;
utilidad depende de la claridad de |desarrollo. de objetividad y :
o . . entrevistas resaltan
los criterios y de la escasa orientacion . :
. > . . falta de pertinencia en
retroalimentacion continua. formativa. L
los indicadores.
Robbins & Judge (2013) plantean Convergencia:
gue la motivacién laboral depende coincidencia en falta
de estimulos que dirigen y de reconocimiento
mantienen conductas. Herzberg como factor
distingue factores higiénicos o o L El sistema motiva motivacional clave.
- . 50% siente motivacion . : o
(condiciones) y motivadores . i cuando se vincula Divergencia: Encuesta
(reconocimiento, logros). Teoria por retroalimentacion; con promociones o refleja apatia
Motivacion » 109 ' 61.5% neutral respecto b ja ap

generalizada,
entrevistas evidencian
gue cuando hay
incentivos concretos
si hay impacto
motivador. La teoria
del progreso explica
gue la clave no esta
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implica que el sistema de
evaluacién debe proveer
retroalimentacion clara, continua y
enfocada en mostrar avances
concretos.

solo en premios, sino
en mostrar avances

tangibles, lo cual esta
ausente actualmente.

Eficiencia
Organizacional

Koontz et al. (2008) sefialan que
eficiencia implica la relacion entre
recursos utilizados y resultados
obtenidos. Coll (2007) citado en
Olivera-P4jaro (2022) lo vincula al
aprovechamiento 6ptimo de
recursos. Guzman et al. (2022)
agregan que la eficiencia se mide
tanto en indicadores cuantitativos
como cualitativos.

86.6% percibe que
mejora rendimiento
grupal; 88.5% cree que
contribuye a eficiencia
de procesos.

Directivos reconocen
mejoras colectivas,
pero advierten que
los resultados no
siempre se traducen
en planes de mejora
ni capacitacion
efectiva.

Convergencia:
coincidencia en efecto
positivo en eficiencia
global. Divergencia:
encuesta lo ve mas
sélido; entrevistas
advierten una brecha
entre diagndstico y
aplicacién practica.

Objetivos
Organizacionales

Koontz et al. (2012) y Chiavenato
(2009) destacan que los objetivos
son guias para coordinar planes y
resultados a distintos niveles
(estratégico, tactico, operativo).
Robbins (2004) plantea que la
falta de comunicacion de
objetivos afecta la alineacion
estratégica.

57.7% no identifica
coémo su rol aporta a
objetivos institucionales;
82% percibe falta de
alineacion metas—
estrategia; 86%
considera necesario
redisefio del sistema.

Directivos afirman
gue los equipos
conocen sus
objetivos inmediatos,
pero no visualizan
como se integran con
la visién institucional.

Convergencia: todas
las fuentes reflejan
desconexion entre
desempefio individual
y estrategia.
Divergencia: encuesta
enfatiza
desconocimiento,
entrevistas lo
atribuyen a fallas en la
comunicacién y
socializacion de la
vision.

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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La matriz de triangulacion permitid contrastar los aportes teéricos con la
percepcion cuantitativa y cualitativa de los colaboradores, evidenciando coincidencias
importantes y algunas divergencias significativas. Los resultados muestran que la
evaluacion de desempefio es percibida como un mecanismo util en términos
administrativos y de eficiencia grupal, pero limitado en cuanto a su objetividad,
capacidad formativa y alineacion estratégica. En cuanto a la motivacion, tanto
encuestas como entrevistas coinciden en sefialar que el reconocimiento y la
retroalimentacion son insuficientes, lo que reduce el impacto positivo que podria

generar el sistema.

Respecto a la eficiencia, se destaca una percepcion favorable sobre la
contribucion del sistema a la productividad y procesos internos, aunque los lideres
enfatizan la necesidad de traducir los resultados en planes de mejora concretos.
Finalmente, en el &mbito de los objetivos organizacionales se confirma una marcada
desconexion entre metas individuales y estratégicas, situacion que compromete la
coherencia institucional. Estos hallazgos respaldan la necesidad de un redisefio
integral del sistema de evaluacion, orientado a fortalecer la motivacion, la justicia en

la valoracion del desempefio y la alineacién con la estrategia corporativa.

En consecuencia, de lo expuesto, se disefid un sistema de evaluacion del
desempeiio por competencias de 180°, en el cual el colaborador es evaluado por su
jefe, sus comparfieros y por si mismo. La eleccion de este sistema responde al
contexto organizacional: dado que la empresa se encuentra en un proceso de cambio
transformacional en todos sus niveles, laimplementacién de un sistema de evaluacién
del desempefio 360°, aunque ideal, resultaria en este momento demasiado abrupta.
Por ello, el sistema de evaluacion del desempefio de 180° se presenta como una
alternativa viable y progresiva que facilita la adaptacion hacia practicas mas modernas

de evaluacion.

Esta propuesta consider6 como marco general y estructural los objetivos
estratégicos, la intencion estratégica de la organizacion y las competencias
necesarias para los cargos de altos mandos. Como parte del proceso, se espera que
posterior a su aplicacion se obtenga informacion precisa que permita gestionar
adecuadamente la motivacion del personal y fortalecer la eficiencia organizacional.

Ademas, ayudaria a establecer indicadores clave de desempefio que faciliten la
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medicion del impacto, junto con mecanismos de evaluacion continua que aseguren la
adaptacion del sistema a las dindAmicas internas. Se promovera la participacion de los
colaboradores, integrando sus percepciones como insumos valiosos para la mejora
continua. En conjunto, esta iniciativa busca consolidar una cultura organizacional de
alto rendimiento y proyectar un crecimiento sostenible a largo plazo. Todo este

proceso se presenta en la Tabla 18.
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Tabla 18

Diagrama de Gantt de actividades de la implementacion de la propuesta.

para su correcta

implementacion.

Desempefio

Coordinadora
de Formacién
y lideres de
area

reuniones,
coffee break

2025
Objetivo Actividad Responsable Recursos Tiempo | Presupuesto | MAYO | JUNIO | JULIO | AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE | ENERO
Directora de
Talento Entrevistas,
Diagnosticar el Humano, encuestas
sistema actual de | Analista de digitales, 1 mes SO
1. Redisefiar el | evaluacién Selecciony analisis
sistema de Coordinadora | documental
evaluacion del de Formacion
desempefio
alineado a los Directora de
objetivos - Talento Reuniones
e Disefiar el nuevo .
organizacionales. | _. Humano, internas,
sistema de . .
L, Analista de plantillas, 2 meses SO
evaluacion del .,
o Selecciény documentos
desempefio . .
Coordinadora | técnicos
de Formacion
$200
Directora de
- Talento .
2, Socializar el Material
. . Humano, g
nuevo sistema | Capacitar a . didactico
, X Analista de . .
con los lideres | lideres (sobre . impreso/digital, | 3
., Seleccidn,
de la empresa | Evaluacion del sala de semanas
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Directora de

Talento
Presentar el Humano, .
L . Reuniones,
nuevo disefio y Analista de o
. . ., dinamicas de 3
realizar sesiones | Seleccidn, $150
. feedback, semanas
de Coordinadora
. ., ., | coffee break
retroalimentacion | de Formacion
y lideres de
area
Directora de
Talento
Ajustes finales al | Humano,
. , . Documentos 2
sistema segun Analista de . S0
. L, . actualizados semanas
retroalimentacion | Selecciény
Coordinadora
de Formacion
Directora de
. Talento
Planificar y
organizar Humano, Reuniones de
. Analista de il 3 dias S0
horarios para la - planificacidn
rueba piloto Selecciony
3. Aplicar una P P Coordinadora
prueba piloto de Formacion
para validary
ajustar el Directora de L Software
sistema (formatos de $950
Talento evaluacién)
propuesto. .,
Implementacién | Humano, Bizneo HR
del sistema en el | Analista de 2 meses
area piloto Seleccién, 2. Software
Coordinadora (formatf)’s de $1.050
de Formacion | evaluacion)

Personio Pro
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y lideres de | Movilizacién
area hacia las S50
granjas
Directora de
Talento
Humano
., L Encuestas de
Evaluacion de Analista de . .,
., satisfaccion,
resultados del Seleccion, e 1 mes SO
. . analisis de
piloto Coordinadora
., | datos
de Formacion
y lideres de
area
Directora de
Talento
. . Humano, .
Ajustes al sistema . Correccionesy |1
e Analista de L S0
definitivo ., validaciones semana
Selecciény
Coordinadora
de Formacion
Directora de
Talento
Elaboracion de Humano, Redaccion, 1
manuales, guias | Analista de diagramacion S0
L ., . semana
de aplicaciony O | Selecciény interna
Coordinadora
de Formacion
Bizneo HR $1.350
TOTAL X
Personio Pro $1.450

Fuente: Elaboracién propia (2025)
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2. Elaboracion de diccionario de competencias.

Se redisefié una evaluacion por competencias, especificamente bajo el
sistema de evaluacién del desempefio de 180 grados, con el objetivo de
alinearla a las exigencias estratégicas de la organizacion. Previo a su
aplicacion, fue necesario identificar las competencias clave requeridas para
los cargos de alta direccion, que sirvieron como muestra representativa del
proceso. Como segundo paso, se definid la intencion estratégica de la
organizacioén, es decir, sus objetivos institucionales, lo cual permitié construir
un diccionario de competencias coherente y alineado con la visidn

organizacional.

Para este paso se tomo de referencia las definiciones propuestas por
Alles, M. (2009) en el libro Diccionario de competencias La Trilogia: las 60

competencias mas utilizadas.

A continuacion, se presentan las competencias seleccionadas que se
ajustan a los cargos de gerentes, coordinadores, jefes y supervisores, y a su

vez, se alinean a los objetivos estratégicos.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS PARA LA EVALUACION DEL
DESEMPENO

Escala de Niveles de Dominio de Competencias

Nivel de o
Criterio
desarrollo
1 Nivel no E_I colqporador no alcanza el puntaj(_e de impacto. _Requiere
Visible nivelacion para lograr el resultado de impacto requerido por el
puesto.
El colaborador demuestra un dominio elemental de la
2. Nivel competencia. Responde al cumplimento de actividades
Basico repetitivas y estandarizadas. Sus actuaciones impactan en las
actividades propias del puesto.
El colaborador demuestra un dominio intermedio de Ia
3. Nivel co_mpete_rrlcia. Efe_ctt]a_]abores de_ apoyo, puede requerir
Moderado orientacion en I_a ejecucion de las act|V|dad_es. Sus actuaciones
impactan en laimagen y desarrollo del equipo de trabajo donde
se desempefia.
El colaborador demuestra un dominio avanzado de Ia
4. Nivel competencia. Requiere resolver actividades complejas en la
Superior ejecucion de los proyectos. Sus actuaciones impactan en la|
imagen y desarrollo del departamento.
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5. Nivel competencia. Demanda analizar y evaluar actividades de gran
Sobresaliente [complejidad. Sus actuaciones impactan en la imagen vy

El colaborador demuestra un dominio elevado de Ila]

desarrollo de la Institucion.

1. Liderazgo estratégico (LE)
Definicion:

Capacidad para guiar y motivar al equipo hacia el logro de los objetivos
estratégicos, anticipadndose a los cambios del entorno, tomando decisiones
alineadas con la mision, vision y valores de la organizacion, y asegurando

la sostenibilidad a largo plazo.

Nivel de Desarrollo

1 | No demuestra evidencia de liderazgo estratégico en su puesto actual.

5 Establece objetivos basicos para su equipo, pero no logra conectar con lal
vision estratégica de la empresa.

3 Propone iniciativas alineadas con los objetivos organizacionales e
identifica &reas de oportunidad dentro de su equipo.

4 Toma decisiones estratégicas basadas en analisis de datos e implementa|
soluciones efectivas que benefician a la organizacion.

5 Lidera cambios significativos dentro de la organizacion, transformando

procesos y asegurando resultados sostenibles a largo plazo.

2. Gestion de equipos (GE)
Definicion:
Habilidad para coordinar y dirigir al equipo de trabajo, asegurando la

comunicacioén, colaboracién y motivacion necesarias para alcanzar los

objetivos organizacionales.

Nivel de Desarrollo

No demuestra habilidades para gestionar al equipo ni fomenta la

1 g
colaboracion.

5 Asigna tareas basicas, pero no logra motivar ni coordinar eficazmente
al equipo.

3 Establece objetivos claros y fomenta un ambiente colaborativo, aunque
necesita mejorar en resolucién de conflictos.

4 Coordina de manera efectiva a su equipo, distribuyendo tareas V|
logrando los objetivos establecidos.

5 Logra resultados excepcionales a través de la gestidon eficiente del

equipo y el desarrollo de talento individual.
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3. Comunicacion efectiva (CE)
Definicion:

Capacidad para transmitir ideas, instrucciones e informacién de manera

clara, oportuna y asertiva, adaptandose a diferentes publicos y contextos.

Nivel de Desarrollo

No comunica adecuadamente las ideas ni promueve el intercambio de
informacion.

Transmite informacion basica, pero no siempre es clara ni oportuna.

Comparte ideas y escucha activamente, aunque requiere mejorar su
capacidad de adaptarse al publico.

Comunica mensajes claros y efectivos, promoviendo la comprensién
mutua y el didlogo constructivo.

Es un referente en comunicacion asertiva, logrando influir positivamente
en distintos niveles de la organizacion.

4. Orientacién aresultados (OR)
Definicion:
Capacidad para trabajar enfocado en la consecucion de los objetivos

organizacionales, superando obstaculos y buscando constantemente la

mejora en el desempenio.

Nivel de Desarrollo

No demuestra compromiso ni enfoque en los resultados.

Cumple parcialmente los objetivos asignados, pero no toma la iniciatival
para superar obstaculos.

Se enfoca en cumplir las metas asignadas, buscando soluciones para
posibles dificultades.

Logra superar los objetivos establecidos y propone mejoras en los
procesos para mayor efectividad.

Genera resultados sobresalientes e impulsa cambios significativos paral
optimizar la productividad organizacional.

5. Inteligencia emocional (IE)
Definicion:

Capacidad para identificar, comprender y gestionar sus propias emociones

y las de los demés, manteniendo un entorno laboral equilibrado y positivo.

Nivel de Desarrollo |
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No controla sus emociones ni fomenta un ambiente emocionalmente
positivo.

Identifica sus emociones, pero no siempre logra regularlas de manera
adecuada.

Maneja situaciones de conflicto con calma, mostrando empatia hacia los
demés.

Gestiona efectivamente sus emociones y promueve el bienestar
emocional del equipo.

Es un modelo de inteligencia emocional, logrando influir positivamente
en la dinamica organizacional.

6. Negociacion (NE)
Definicion:

Habilidad para alcanzar acuerdos beneficiosos, mediando entre intereses
diversos y utilizando estrategias efectivas para resolver conflictos y

maximizar los resultados.

Nivel de Desarrollo

No demuestra habilidades para negociar ni para resolver conflictos de
intereses.

Participa en negociaciones, pero con resultados limitados debido a la
falta de preparacion.

Maneja situaciones de conflicto con calma, mostrando empatia hacia los
demas.

Logra acuerdos satisfactorios para todas las partes, superando
obstaculos de forma efectiva.

Es un negociador estratégico, generando beneficios significativos y
fortaleciendo relaciones a largo plazo.

7. Creatividad (CR)
Definicion:

Capacidad para generar ideas nuevas, innovadoras y Utiles que
contribuyan a la mejora de procesos, productos o servicios dentro de la

organizacion.

Nivel de Desarrollo

No demuestra capacidad para proponer ideas nuevas ni resolver
problemas de manera innovadora.

Sugiere ideas basicas, pero no implementa cambios significativos en los
procesos o tareas.

Propone y ejecuta ideas innovadoras que contribuyen a mejorar areas
especificas de su entorno laboral.

Desarrolla proyectos creativos que generan mejoras notables en los
procesos y resultados.
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Es wun referente en creatividad, generando transformaciones
significativas que aportan al crecimiento organizacional.

8. Toma de decisiones (TD)
Definicion:

Capacidad para analizar informacién, evaluar alternativas y seleccionar la
mejor opcién, asumiendo responsabilidad sobre los resultados de sus

decisiones.

Nivel de Desarrollo

1 | Evita tomar decisiones importantes o las delega.
Toma decisiones basicas, pero sin analizar suficientemente las

2 consecuencias.

3 Evalla riesgos y toma decisiones fundamentadas en situaciones
medianamente complejas.

4 Decide con seguridad y eficacia, incluso bajo presién, asumiendo la

responsabilidad de los resultados.
5 | Toma decisiones de manera estratégica.

9. Planificacion y organizacién (PO)
Definicion:

Capacidad para estructurar tareas, establecer prioridades y gestionar
recursos eficientemente, asegurando el cumplimiento de los objetivos en

los tiempos previstos.

Nivel de Desarrollo
1 | No organiza sus actividades ni cumple con los plazos establecidos.
2 | Planifica tareas basicas, pero carece de seguimiento adecuado.
Maneja situaciones de conflicto con calma, mostrando empatia hacia los

3 .
demas.

4 Optimiza recursos y ajusta planes ante imprevistos, manteniendo altos
niveles de productividad.

5 Es un experto en planificacion estratégica, logrando resultados

sobresalientes en su gestion.

10. Toma de riesgos (TR)
Definicion:

Capacidad para evaluar y asumir riesgos calculados, buscando maximizar

las oportunidades de mejora e innovacion en la organizacion.

| Nivel de Desarrollo
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1 | Evita tomar riesgos, limitandose a seguir métodos tradicionales.
2 | Toma riesgos basicos, pero no siempre los evalla adecuadamente.
Identifica oportunidades y asume riesgos calculados con base en un

3 analisis previo.

4 Toma_ rie;gos estratégicos que generan mejoras significativas en la
organizacion.

5 Es un referente en la toma de riesgos, logrando resultados positivos y

mitigando impactos negativos.

Una vez elaborado el diccionario de competencias y realizado la triangulacion
de todos los datos recolectados, se procedio a disefiar el nuevo formato (FOR-
TH-02) de evaluacion del desempefio, con el fin de incorporar y cubrir de

manera integral los aspectos previamente mencionados
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3. Formato de Evaluacion del Desempefio por Competencias 180°

EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS (180°)

Cédigo:

FOR-TH-02

Version:

ldel

Fecha:

31/07/2025

Pagina:

001

Instrucciones:

1. Completar los datos del evaluador y el evaluado.
2. Lea con atencién cada una de las afirmaciones correspondientes a cada competencia antes de asignar una puntuacion.
3. Utilice la escala del 1 al 5 para calificar el nivel de desarrollo en cada competencia.

4. Asegures de calificar todas las afirmaciones propuestas.

|. Datos del evaluador

Nombres completos:

Cédula de identidad:

Cargo: | Departamento: | Fecha:

[I. Datos del evaluado
Nombres completos: Cédula de identidad:
Cargo: | Departamento: | Fecha:

I1l. Escala de Puntuacién

1: No hay evidencias de la competencia en el puesto.

2: Muestra un desarrollo inicial, con areas de mejora significativas.

3: Cumple con las expectativas basicas para el puesto.

4. Excede las expectativas en el cumplimiento de los criterios.

5: Demuestra un nivel de excelencia en la competencia.
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IV. Calificacién por competencias

Competencia

Criterios de Desempeiio

Nivel de desarrollo

Orientacion ala
Innovacioén

Busca informacion sobre tendencias y cambios relevantes.

Implementa nuevas ideas y soluciones creativas.

Promueve la mejora continua en procesos y actividades.

Acepta cambios y contribuye positivamente a su implementacion.

Etica e Integridad

Actla con transparencia y honestidad en todas sus acciones.

Alinea sus decisiones con los valores organizacionales.

Promueve un entorno laboral ético y respetuoso.

Trabajo Colaborativo

Comparte informacion y conocimientos con su equipo.

Fomenta la confianza y el respeto mutuo en el grupo.

Colabora activamente para lograr los objetivos comunes.
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Orientacion al Cliente

Escucha y entiende las necesidades de los clientes internos y externos.

Ofrece soluciones rapidas y efectivas a las solicitudes recibidas.

Asegura altos estandares de calidad en los servicios entregados.

Capacidad de
Adaptacion

Responde de forma efectiva a cambios en el entorno laboral.

Aprende rapidamente nuevas herramientas o0 métodos.

Mantiene una actitud positiva frente a los desafios.

Responsabilidad Social y
Sostenible

Adopta préacticas sostenibles en su trabajo diario.

Fomenta el compromiso ambiental y social dentro de su equipo.

Participa en actividades que generan impacto positivo en la comunidad.

Liderazgo Estratégico

Define metas claras alineadas con la estrategia organizacional.

Inspira y motiva al equipo hacia los objetivos comunes.

Toma decisiones estratégicas basadas en resultados.
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Comunicacion Efectiva

Escucha activamente las necesidades del equipo.

Utiliza canales adecuados para transmitir informacion.

Resuelve conflictos mediante el dialogo constructivo.

Orientaci6n a
Resultados

Cumple con los objetivos establecidos en tiempo y forma.

Identifica areas de mejora para optimizar resultados.

Evalla su desempefio basado en metas cuantificables.

Gestion de Equipos

Asigna tareas de manera eficiente segun las competencias individuales.

Promueve un ambiente colaborativo y armonioso en el equipo.

Da seguimiento y retroalimentacion constante al equipo.

Inteligencia Emocional

Gestiona sus emociones en situaciones de presion.

Maneja conflictos con empatia y comprension.

Motiva a otros a través de una actitud positiva.
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Toma de Decisiones

Analiza riesgos y oportunidades antes de actuar.

Toma decisiones con base en informacion relevante.

Firma del evaluado

Firma del evaluador

Responsable de Talento Humano

Nombre y apellido:

Nombre y apellido:

Nombre y apellido:
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CONCLUSIONES

En cumplimiento del objetivo general y los objetivos especificos
planteados, se concluye que el sistema actual de evaluacion del desempefio
presenta limitaciones significativas en cuanto a su alineacién con los objetivos
organizacionales y su capacidad para motivar al personal. A través de la
revision documental, entrevistas y analisis de datos histéricos, se identificaron
debilidades estructurales y operativas que afectan la eficiencia organizacional.

En cumplimiento del objetivo general orientado al redisefio el sistema
de evaluacién de desempefio para fortalecer la eficiencia y motivacion,
alineados a los objetivos organizacionales, y los objetivos especificos
planteados, se concluye que el sistema actual de evaluacion del desempefio
presenta limitaciones significativas en cuanto a su alineacion con los objetivos
organizacionales y su capacidad para motivar al personal. A través de la
revision documental, entrevistas y analisis de datos histéricos, se identificaron
debilidades estructurales y operativas que afectan la eficiencia organizacional.

Respecto al primer objetivo especifico enfocado a identificar el estado
actual del sistema actual, se logré constatar que el sistema vigente de
evaluacion del desempefio, evidenciando que su aplicacion carece de
retroalimentacion efectiva, claridad en los criterios de evaluacién y vinculacion
con los planes estratégicos de la empresa.

En relacion con el segundo objetivo dirigido a comprender las
debilidades y factores de motivacion del sistema actual de evaluacién de
desempeiio, se concluye que entre ellas la falta de reconocimiento al esfuerzo
individual, la escasa participacion de los colaboradores en el proceso
evaluativo y la percepcion de que la evaluacion no influye en el desarrollo
profesional. Estos factores limitan la motivacién del personal y, por ende,
afectan la productividad.

Para el tercer objetivo centrado en analizar la relacion entre la eficiencia
y motivacion organizacional, se determin6 que un sistema de evaluacion bien
estructurado puede actuar como catalizador de la motivaciéon laboral, al
generar claridad en las expectativas, fomentar el desarrollo de competencias

y fortalecer la cultura organizacional.
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Por ultimo, en cumplimiento del cuarto objetivo especifico, se concluye que la
elaboracion de un sistema de evaluacion de desempefio 180° representa la
alternativa mas pertinente para la organizacion, al superar las limitaciones del
modelo de 90°. A diferencia de este ultimo, que se centra Unicamente en la
percepcion del jefe inmediato y genera riesgos de subjetividad, la evaluacion
de 180° integra tanto la visién de los superiores como la de los pares, lo que
enriquece la objetividad, reduce sesgos y amplia la retroalimentacion. Esta
metodologia fortalece la transparencia y credibilidad del proceso, fomenta la
corresponsabilidad y la colaboracion entre equipos, y a su vez, impulsa la
motivacion al reconocer el aporte desde multiples perspectivas. De esta
manera, el sistema 180° no solo asegura una alineacién méas sélida entre los
objetivos individuales y los organizacionales, sino que también se convierte
en un instrumento estratégico para promover el desarrollo de competencias,
la cultura de feedback continuo y la consolidacion de un entorno laboral justo

y participativo.
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RECOMENDACIONES

Disefiar e implementar un sistema de evaluacion del desempefio tipo
180°, que integre la participacion tanto de superiores como de compafieros de
trabajo. Esta estructura permitira mejorar la percepcion de justicia y
objetividad en el proceso evaluativo, fortalecer la retroalimentacion efectiva y
generar mayor compromiso por parte de los colaboradores. Esta
recomendacion responde directamente al cuarto objetivo especifico y a la
conclusién que destaca la necesidad de una evaluacion mas inclusiva y
formativa.

Establecer criterios de evaluacion claros, medibles y alineados con los
objetivos estratégicos de la empresa, comunicados previamente a todos los
colaboradores. Esto permitira que el sistema sea comprendido y aceptado,
reduciendo la ambigledad en la interpretacion de los resultados. Esta accion
se relaciona con el primer objetivo especifico, que identifico la falta de claridad
en los criterios actuales, y con la conclusion que sefiala la desconexién entre
el sistema y los planes estratégicos.

Incorporar mecanismos de reconocimiento formal y sistematico dentro
del proceso de evaluacion, que visibilicen los logros individuales y colectivos.
Esto contribuira a mejorar la motivacion del personal, tal como se evidencio
en la segunda conclusion, donde se identifico la falta de reconocimiento como
un factor que limita el compromiso y la productividad.

Utilizar los resultados de la evaluacibn como base para planes de
desarrollo profesional, incluyendo capacitaciones, promociones internas y
asignacion de nuevos retos. Esta recomendacién responde a la conclusion
gue sefiala que el sistema actual no contribuye al crecimiento profesional, y
se alinea con el segundo objetivo especifico, que busca comprender los
factores que afectan la motivacion y eficiencia.

Fortalecer la retroalimentacion continua y personalizada, asegurando
que los colaboradores reciban comentarios especificos, constructivos y
orientados a la mejora. Esto permitira que el sistema de evaluacién no solo
sea un mecanismo de control, sino una herramienta de desarrollo. Esta
recomendacion se vincula con el tercer objetivo especifico, que analiza la
relacion entre motivacion y eficiencia, y con la conclusion que destaca la

retroalimentacion como un elemento clave para el compromiso laboral.
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Alinear el sistema de evaluacidn con los procesos operativos y
estratégicos de la empresa, de modo que los resultados obtenidos puedan ser
utilizados para optimizar recursos, mejorar tiempos y fortalecer la toma de
decisiones. Esta recomendacién se fundamenta en la conclusion que
reconoce el impacto positivo del sistema en la eficiencia organizacional, y
busca potenciar ese efecto mediante una integracion mas estructurada.

Disefiar e implementar mecanismos estructurados de retroalimentacion
continua dentro del sistema de evaluacién de desempefio 180°, que integren
de forma sistematica las perspectivas tanto de los superiores como de los
pares. Esta accion permitira fortalecer la objetividad del proceso evaluativo,
reducir los sesgos asociados a la evaluacion unidireccional, y ampliar la
calidad de la retroalimentacion recibida por los colaboradores. Ademas,
contribuirh a fomentar la corresponsabilidad, promover el desarrollo de
competencias y consolidar una cultura organizacional basada en la
participacion activa, la transparencia y el reconocimiento del desempefio
desde mudltiples perspectivas, en linea con los objetivos individuales y

organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Modelo de la encuesta

REDISENO DEL SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO Y SU
IMPACTO EN LA MOTIVACION DE LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA
DEL SECTOR AGROINDUSTRIAL

Objetivo:

Diagnosticar el estado actual del sistema de evaluacion de

desempefio en la empresa, identificando sus principales debilidades, su
influencia en la motivacién y eficiencia organizacional, asi como el grado de
alineacion entre los objetivos individuales y organizacionales, con el
proposito de redisefiar del sistema de evaluacién de desempefio.

Siguiente IS  Pigina 1de 4 Borrar formulario

Responda esta encuesta de manera honesta y objetiva, seleccionando en
cada pregunta la opcién que mejor refleje su experiencia o percepcion. Lea
atentamente cada ftem y responda segun los siguientes criterios:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

1
2
3
4
5

Declaracién de Confiden

Estimado/a
colaborador/a:

En el marco de nuestro compromiso por fortalecer los procesos internos, estamos
realizando esta encuesta con el objetivo de diagnosticar y optimizar el sistema
de evaluacion de desempefio en la empresa

Conforme a lo establecido en la Ley Orgéanica de Prc de Datos P les (2021),
sus respuestas seran tratadas con estricta confidencialidad y utilizadas
Unicamente para fines internos, orientados a la mejora organizacional.

En particular, el Articulo 8 de dicha Ley establece que el tratamiento de

datos personales requiere su consentimiento libre, especifico, informado e
inequivoco, mientras que el Articulo 37 dispone que estos datos deben

ser protegidos con medidas técnicas y organizativas que eviten su filtracion o
uso indebido.

Por ello, le garantizamos gue:

= Suinformacion sera

almacenada de forma segura mediante cifrado y acceso controlado.
+ No se compartira con terceros

no autorizados.
« Elusode los datos serd

exclusivamente para analisis interno (alta direccion)

Al continuar con esta encuesta, usted confirma que ha leido y comprendido esta
declaracidn, y otorga su consentimiento para el tratamiento de sus datos bajo
los términos aqui expuestos

Muchas gracias por su participacion y confianza

Atras Siguiente I  Pagina 2 de 4 Borrar formulario
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1. Tengo claridad sobre cémo mi rol contribuye al cumplimiento de los objetivos  *
organizacionales

Totalmente de acuerdo O O O O O Totalmente en desacuerdo

2. Las metas de desempefio que se me asignan estan alineadas con los objetivos *
de la organizacion

1 2 3 4 5

Totalmente de acuerdo O O O O O Totalmente en desacuerdo

3. Considero que el sistema actual de evaluacién puede ser mejorado para lograr *
una mayor alineacion entre los objetivos individuales y organizacionales

1 2 3 4 5

Totalmente de acuerdo O O O O O Totalmente en desacuerdo

4. Las evaluaciones de desempefio que he recibido reflejan de forma precisala *
calidad de mi trabajo

Totalmente de acuerdo O O O O O Totalmente en desacuerdo

5. Me resulta claro como mi evaluacién de desempefio influye en decisiones *
COMO ascensos, premios o capacitaciones

Totalmente de acuerdo O O O O O Totalmente en desacuerdo

6. El sistema de evaluacion de desemperio contribuye a identificar oportunidades *
de desarrollo o formacion para mi

Totalmente de acuerdo O o o O O Totalmente en desacuerdo
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7. La retroalimentacion que recibo en las evaluaciones me motiva a mejorar %
profesionalmente

1 2 3 4 5

P P P
Totalmente de acuerdo O (R R O Totalmente en desacuerdo

8. Considero que recibo reconocimiento adecuado por mis logros y *
contribuciones dentro de la empresa

P P ™y Pt
Totalmente de acuerdo '/ ‘. '/ O ‘) Totalmente en desacuerdo

9. La evaluacion de desemperfio tiene un impacto positive en el rendimiento del  *
equipo

1 2 3 4 5

Totalmente de acuerdo O O O O O Totalmente en desacuerdo

10. Considero que la evaluacion de desempefio contribuye a que los procesos *
organizacionales se desarrollen de manera mas eficiente

" i Y
Totalmente de acuerdo O (N AR O Totalmente en desacuerdo

Atras Siguiente

Pdgina 3 de 4 Borrar formulario

REDISENO DEL SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO Y SU
IMPACTO EN LA MOTIVACION DE LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA
DEL SECTOR AGROINDUSTRIAL

Agradecimientos

iGracias por su respuestal

Atras Enviar S  Pagina 4 de 4 Borrar formulario
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Anexo 2. Modelo de la entrevista

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Guia/ Guion para Entrevista

Cargo

Area

Tiempo en la compaiiia

1. ¢Como describiria el sistema actual de evaluacion del desempefio en la organizacion?

2. ¢Qué herramientas, métodos o criterios se utilizan actualmente para evaluar el
desempefio de los colaboradores? ¢Qué tan efectivos considera que son?

3. ¢Como percibe la transparencia y objetividad del sistema actual de evaluacién del
desempefio?

4. ¢ Qué cambios o mejoras propondria en el sistema para hacerlo mas util y justo?

5. ¢de qué manera el sistema actual de evaluacion del desempefio influye en la
motivacion de su equipo?

6. ¢ Podria compartir algun ejemplo de cdmo los resultados de la evaluacién han
impactado la actitud, compromiso o productividad del equipo?

7. ¢Qué factores considera que afectan la eficiencia del equipo en relacidn con el sistema
de evaluacion del desempeiio?

8. ¢Como cree que los resultados de la evaluacidn pueden utilizarse para mejorar
procesos, tiempos o recursos en el equipo?

9. ¢En qué medida percibe que la retroalimentacién de las evaluaciones contribuye a que
el equipo trabaje de manera mas eficiente?

10. ¢ De qué manera percibe que su equipo comprende los objetivos y expectativas de
desempefiio establecidos por la organizacién?

11. ¢Considera que el sistema actual de evaluacidn del desempefo ha contribuido al
cumplimiento de los objetivos organizacionales? ¢ Por qué?
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Anexo 3. Validacidon de las herramientas

Validacion de Expertos
Estimado profesional:

Ha sido invitado a participar como evaluador en el proceso de validacion de expertos del
proyecto titulado: “Redisefioc del sistema de evaluacion y su impacto en la
motivacion de los colaboradores de una empresa del sector agroindustrial”. El
proposito de este proyecto es el rediseio el sistema actual de evaluacion de desempeiio,
orientado a fortalecer la eficiencia organizacional y la motivacion de los colaboradores,
garantizando su alineacion con los objetivos organizacionales.

Agradecemos profundamente el tiempo v los conocimientos que pueda aportar en esta
etapa clave del provecto. Su participacion permitira validar las herramientas utilizadas v
asegurar gue la informacion recopilada sea precisa, pertinente y dtil para el desarmollo
del proyecto.

A continuacion, encontrard una serie de items organizados sequn las variables clave del
estudio. Le solicitamos que revise cada uno de ellos v, si lo considera periinente, aporte
su valoracion sobre la estructura, contenido o claridad.

Encuesta:

Valorada en los siguientes criterios:

Criterio Puntaje
Totalmente en desacuerds
En desacuerdo
Meutral
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

= b | L [ LA

Preguntas | Puntaje
Objetivos Organizacionales
1. Tengo claridad sobre camo mi rol contribuye al cumplimiento
de los objetivos organizacionales

2. laz metas de desempefic que se me asignan estan alineadas
con los objetivos de la organizacién

3. Considero que =l sistemma actuzl de evsluacion pusde ser
mejorado para lograr una mayor zlineacion entre los objetivos
individuales y grganizacionales

Evaluacion de Desempeio
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4. las evaluaciones de desempefic gue he recibido reflejan de
forma preciza la calidad de mi trabajo

5. Me resultz claro como mi evaluzscicen de desempeno influye en
decisiones CoMo 3SCENS0S, Premios o capaditacionses

6. El sistema de evaluscion de desempefoc contribuye a
identificar oportunidades de desarrollo o formacion para mi

Motivacion Organizacional

7. Llarstroalimentacion que recbo en las evaluacionss me motiva
3 mejorar profesionalments

8. Considero gue recibo reconocimiento sdecusdo por mis logros
y contribuciones dentro de la empress

Eficiencia Organizacional

9. Lla evzluacion de desempefic tiene un impacto positivo en el
rendimiento del eguipo

10. Comsidero que la evaluzcidn de desempefio contribuye a que

los procesos organizacionales ze deszzrrollen de manera mas
eficiente

Entrevista:

Cargo

.ﬁlEﬂ

Tiempo en la compariia

Variable Evaluacion del Desempeno

1. iComo describiria el sistemna actual de evaluacion del desempefio en la organizacian?

2. iQué herramientas, metodos o criterios se utilizan actualmente para evaluar el desempefio
de los colaboradores? i Qué tan efectivos considera que son?

3. iComo percibe la transparencia y objetividad del sistema actual de evaluacion del
desempeno?

4. iQué cambios o mejoras propondria en el sistema para hacerlo mas Util y justo?

Variable Motivacion

5. ide qué manera el sistema actual de evaluacion del desempefio influye en la motivacion de
U equipo?
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6. ¢Podria compartir algin ejemplo de cémo los resultados de la evaluacién han impactado la
actitud, compromiso o productividad del equipo?

Variable Eficiencia

7. £Qué factores considera que afectan la eficiencia del equipo en relacién con el sistema de
evaluacién del desempefio?

8. iCémo cree que los resultados de la evaluacidn pueden utilizarse para mejorar procesos,
tiempos o recursos en el equipo?

9. ¢En qué medida percibe que la retroalimentacién de las evaluaciones contribuye a que el
equipo trabaje de manera mds eficiente?

Variable Objetivos Organizacionales

10. ¢De qué manera percibe que su equipo comprende los objetivos y expectativas de
desempefio establecidos por la organizacién?

11. {Considera que el sistema actual de evaluacién del desemperio ha contribuido al
cumplimiento de los objetivos organizacionales? {Por qué?

Pertinencia del instrumento:

Para brindar su valoracion respecto a la estructura del cuestionario, sus componentes y
el contenido planteado, le pedimos que indique su criterio marcando con una (X) la casilla
correspondiente segun el valor que considere adecuado. Para ello, utilice como

referencia la siguiente escala de evaluacion:

Muy Pertinente | Medianamente | Medianamente Nada
Pertinente Pertinente Pertinente Pertinente
X

Coherencia del instrumento:

Con respecto a la coherencia y relacion que existe entre los distintos elementos que
conforman el cuestionario (principios, objetivos, premisas, enfoques, cualidades y
momentos), seleccione la alternativa que considere adecuada colocando una (X) en la
casilla correspondiente, de acuerdo con la escala de valoracion presentada a

continuacion.
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Muy Coherente | Medianamente Poco Nada
Coherente Coherente Coherente Coherente
X

Validez del instrumento:

Considerando la pertinencia y el grado de relacion entre los componentes del

cuestionario (principios, objetivos, premisas, enfoques, cualidades y momentos), indique

su apreciacion colocando una (X) en la casilla correspondiente, de acuerdo con la escala

de referencia que se presenta a continuacion.

Muy valido Valido Medianamente | Poco Valido Nada Valido
Valido
X
Lo certifico,

Nombres: Psic. Efrén Eduardo Chiquito Lazo, Mgs

Cédula: 0910116433

Grado académico: Magister
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Anexo 4. Evaluacion de desempeiio de la empresa bajo

EMPRESA DEL SECTOR AGROINDUSTRIAL

HOJA DE EVALUACION PERSONAL

MNembre del Empleado:

Nivel de Educacidn (Gltimo afio aprobado):

Cargas Familares: Fecha de ingreso:

Posicitn: Desde:

Supervisor.

Evaluacion del desempeno en el trabajo:

Excelente Bueno Aceplable MHecesita Ho
mejorar Aceptable

Asistencia y puntualidad al trabajo 5 4 3 2 1
Actitud hacia el Trabajo 5 4 3 2 1
Actitud hacia los sub-altemos/Chentes 5 4 3 2 1
Puntuaidadicumplimiento de tareas especificas 5 4 3 2 1
Disposicidn para asumir responsabibdades 4 3 1
Aptitud para seguir instruccionas 5 4 3 2 1
Conocimiento de tareas especificas 5 4 3 2 1
Iniciativa propialcreatividad 5 4 3 2 1
Disposicidn para cooperar 5 4 3 2 1
Planeacion y control de trabajo 5 4 3 2 1
Evaluacion genoral 8 4 3 2 1

Comentarios especiales del evaluador
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