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INTRODUCCION

El presente estudio de investigacion, titulado "La Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el desempeno del personal de la empresa Peelgood, en la parroquia
Izamba, canton Ambato, provincia Tungurahua, afio 2024", tiene como objetivo
principal examinar el estado actual de la Gestion del Talento Humano y su

incidencia en el desempeno laboral.
La estructura de esta investigacion se organiza de la siguiente manera:

Capitulo I: Se aborda el tema de investigacion, se describe el problema, se justifica
la relevancia de la investigacion, se establecen los objetivos generales y especificos
asi mismo se redacta la idea a defender y se detalla la operacionalizacion de las

variables.

Capitulo II: Contiene el marco tedrico donde incluye los antecedentes, el marco

cientifico, conceptual, legal y georreferencial que respaldan la investigacion.

Capitulo III: Se explica la metodologia utilizada en la investigacion, detallando
los tipos de investigacion, enfoque, métodos de investigacion las herramientas
empleadas para la recoleccion de datos, la muestra y la poblacion de estudio, asi

como el procesamiento de la informacion obtenida.

Capitulo I'V: Se verifica si la institucion cuenta con las herramientas necesarias

para evaluar el desempeio del personal de la empresa Peelgood.

Capitulo V: Se presenta la propuesta, que incluye un modelo de evaluacion de 180°
para la empresa Peelgood. Este modelo estd disenado para mejorar la gestion del
personal en relacion con el desempefio laboral. Ademds, se incluyen las

conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion denominado La Gestion del Talento Humano y
su incidencia en el desempefio del personal de la empresa Peelgood, en la parroquia
Izamba, canton Ambato, provincia Tungurahua, afio 2024 se centra en la mejora del
desempefio laboral de los colaboradores a través de una gestion efectiva del talento
humano. Esta gestion busca motivar a los empleados para que cumplan sus tareas
de manera eficiente, lo que conduce a un mejor funcionamiento organizacional y
una mayor eficiencia colaborativa.

El trabajo de investigacion se enfoca en definir los aspectos mas relevantes de la
Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral, con el objetivo de proponer
alternativas para abordar las deficiencias en la empresa Peelgood y cumplir con sus
objetivos tanto individuales como organizacionales.

El Modelo de evaluacion de 180° para la empresa Peelgood incluye directrices
importantes destinadas a mejorar el rendimiento laboral, las cuales se
implementaran tanto en los colaboradores como en los directivos de la
organizacion. Como parte de la propuesta, se desarrollara un modelo especifico de
evaluacion, para lo cual se formularan los pasos necesarios para su implementacion.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Desempefio, Colaboradores,
Eficiente, Rendimiento Laboral, Funcionamiento.



ABSTRACT

The present research work called Human Talent Management and its impact on the
performance of the staff of the Peelgood company, in the [zamba parish, Ambato
canton, Tungurahua province, year 2024, focuses on improving the work
performance of collaborators through of effective human talent management. This
management seeks to motivate employees to accomplish their tasks efficiently,
which leads to better organizational functioning and greater collaborative
efficiency. The research work focuses on defining the most relevant aspects of
Human Talent Management and job performance, with the objective of proposing
alternatives to address the deficiencies in the Peelgood company and meet its
individual and organizational objectives. The 180° Evaluation Model for the
Peelgood company includes important guidelines aimed at improving work
performance, which will be implemented in both employees and managers of the
organization. As part of the proposal, a specific evaluation model will be developed,
for which the necessary steps for its implementation will be formulated.

Keywords: Human Talent Management, Performance, Collaborators, Efficient,
Work Performance, Operation.



CAPITULO 1

FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1 Descripcion del problema

La Gestion del Talento Humano es vital para el desarrollo organizacional de
cualquier empresa, cuando existe falencias dentro de una organizacion o no es el

adecuado se disminuyen los niveles de productividad.

Si hablamos de la gestion del talento humano podemos también mencionar la
evaluacion de desempeio, la cual nos dice que es un proceso importante ya que se
evalua el rendimiento del colaborador en su puesto laboral. Se utiliza para medir el
cumplimiento de los objetivos, identificar fortalezas y debilidades, proporcionar

retroalimentacion y tomar decisiones.

La evaluacion de desempeiio es fundamental hay quienes no reconocen la
importancia de adaptarse a una era de transformacion, en la que el desempeino

laboral debe ser evaluado en funcion de su efectividad y eficiencia.

En la empresa Peelgood debemos hacer hincapié que la evaluacion del desempeio
laboral no es sélida lo que hace que en ocasiones sus actividades dispuestas no la
cumplan como tal lo que provoca una baja productividad desencadenando que el
producto final no llegue a tiempo a los clientes incitando un grave problema dentro

de la empresa.

Ademas no cuenta con descriptivos de puestos (cargos y funciones), lo que genera
graves problemas, debido a esto no se puede conocer los requisitos indispensables
y las actividades que van a desempenar los colaboradores en su puesto de trabajo,
situacion que impide que el ciclo de operaciones de la empresa no sea el adecuado
lo que provoca un malestar dentro de la empresa y muchas veces imposibilita el
trabajar de una manera mas eficiente y esto desencadena en sanciones tanto en la

parte administrativa y en el personal operario.



1.2 Formulacion del problema

Esta investigacion procura dar respuesta a la siguiente pregunta:

(Cual es la incidencia de la Gestion del Talento Humano en el desempefio del
personal de la empresa Peelgood, en la parroquia Izamba, Cantén Ambato,

provincia Tungurahua, afio 20247

1.3 Preguntas de investigacion

e Qué referentes bibliograficos fortaleceran el proceso de investigacion?
e Cbémo evalta el desempefio del personal la empresa Peelgood?

e /Qué modelo de evaluacion se adapta mas a la empresa?



1.4 Justificacion

La presente investigacion tiene como propdsito identificar y dar solucion al
problema de la gestion del talento humano y el desempeiio laboral que se encuentra
dentro de la empresa Peelgood con la necesidad de mejorar aspectos como el
rendimiento en sus puestos de trabajo. La problematica existente implica que no
posee un modelo de evaluacion de desempefio formal en la empresa y esto tiene un
impacto directo en la calidad de los servicios ofrecidos y en la satisfaccion de los

clientes.

La investigacion realizada es de mucha importancia, ya que una buena gestion del
talento humano es un recurso esencial para cualquier organizacion su manejo puede

marcar una diferencia significativa en el logro de los objetivos organizacionales.

Para asegurar que los colaboradores alcancen su méaximo rendimiento y cumplan
con los objetivos de la empresa, es importante evaluar el desempeio del personal,
esto va a ser Optimo para mejorar los resultados de cada persona que trabajan en la

cempresa.

Al implementar este proyecto de investigacion se ayudara de manera extraordinaria
al fortalecimiento laboral de sus colaboradores ya que generard un mejoramiento

optimo ademas tendrd beneficiarios directos e indirectos.

El Gerente de la empresa Peelgood serd beneficiario directo de esta mejora, una
gestion eficiente puede incrementar la productividad y eficiencia de la empresa. Asi
mismo al implementar un modelo de evaluacion capaz de fortalecer y eliminar
falencias serd de gran importancia para generar aspectos positivos dentro de la

empresa.

Por otro lado, los beneficiarios indirectos de esta mejora seran los colaboradores y
la comunidad en general. Un mejoramiento en la gestion del talento humano puede
generar un ambiente laboral mas favorable, donde los colaboradores se sientan
valorados, motivados y satisfechos con su trabajo. Ademas, al aumentar la
competitividad y rentabilidad de Peelgood, la empresa puede contribuir al
desarrollo econdmico y social de la comunidad a través de la generacién de empleo

y el apoyo a proveedores locales.



La viabilidad del estudio se sustenta en la disponibilidad de informacion y
documentacion pertinente sobre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, asi como en la colaboracidén y participacion de todo el personal de la

empresa Peelgood. Es por ello que este proyecto se considera aceptable y factible.



1.5 Objetivos: General y Especificos
1.5.1 Objetivo General:

Evaluar la gestion la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio

laboral de la empresa Peelgood.

1.5.2 Objetivos especificos:

e Examinar las diferentes referencias bibliograficas para comprender mejor
las mismas relacionadas con el desempefio laboral y la gestion del talento
humano.

e Analizar si la empresa Peelgood evalta el desempefio del personal.

e Proponer un disefio de un modelo de evaluacion de 180° que ayude a tener

un orden sistematizado dentro de la empresa.

1.6 Idea a defender

Una aplicacion adecuada de un disefio de un modelo de evaluacion de desempefio
180° que permitan que la empresa Peelgood ubicada en la ciudad de Ambato,
perfeccione la gestion de talento humano y sus funciones laborales aumentando de

manera eficaz y eficiente el desempefio de la misma.



1.7 Variable Dependiente (Operacionalizacion)

Tabla 1. Operacionalizacion Variable Dependiente

Variable

Definicion

Dimensién

Indicadores

Item

Técnica/
instrumento

Desempeio
laboral

“Es la manifestacion de las
habilidades y destrezas de un
colaborador en el entorno
laboral, que se traduce en

resultados eficaces,
evaluados de forma
individual en funcién del
desempefio de cada
individuo.” (Mamani

Avendafio & Céaceres Lopez,
2019)

Expectativas del
empleo

Actitudes

Conocimientos

Productividad

Cumplimiento

Nivel Salarial
Ambiente laboral
Tipos de motivacion

Orientacion de resultados
Porcentaje de participacion
Destreza

Nivel de formacion
Nivel de competencias
Nivel de conocimiento

Volumen de produccion
Tiempo dedicado
Uso de recursos

Logro de metas
Cumplimiento de
estandares de calidad
Alineacion de objetivos
organizacionales

(Con que frecuencia evaltan el

desempefio laboral?

(Como califica el
procedimiento de
reclutamiento y seleccion que
realiza Peelgood?

(Como calificaria el trabajo en

equipo en la empresa?

(Como calificaria el ambiente
laboral de la empresa
Peelgood?

(Usted conoce sobre la mision
y vision de la empresa?

Técnica:
Entrevista
Instrumento:
Cuestionario

Nota: Elaboracién propia



1.8 Variable Independiente (Operacionalizacion)

Tabla 2. Operacionalizacion Variable Independiente

Variable Definicion Dimension Indicadores item Técnica/
instrumento
Personas interesadas en
Reclutamiento y el puesto de trabajo (Su ingreso a la empresa fue
Seleccion Porcentaje de personas realizada por?
seleccionadas
Cantidad de vacantes
Desarrollo del Seguridad (Comparte informacion de
“Es el componente Personal Rendimiento forma efectiva y asertiva?
operativo dentro de una Incentivo
empresa, encargado de
gestionar de manera Personal capacitado (Expresa sus puntos de vista Técnica:
Gestion del ~ eficaz  los  recursos Capacitacion Numero de con respeto a los demas? Encuesta
Talento humanos y sus capacitaciones Instrumento:
Humano habilidades, con el fin de Duracién Cuestionario
llevar a cabo las tareas
asignadas.” (Gaspar Actitud cooperativa (Comparte su experiencia y
Castro, 2021, pags. 318- Evaluacion Iniciativa conocimientos con el equipo
329) Responsabilidad de trabajo?
Desarrollo de habilidades (Tiene un canal directo de
Habilidades Retroalimentacion comunicacion la empresa con
Comunicacion los empleados?

Nota: Elaboracion propia
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

En palabras de (Avellan, 2020) con su trabajo titulado “La gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en la empresa
NOVACERO S.A. de la Ciudad de Latacunga.” tiene como proposito
promover una administracién contemporanea que genere un alto grado de
satisfaccion entre los empleados. A partir del examen de los procesos
vigentes, se identifican las acciones correctivas que se proponen en el plan,
las cuales contribuirdn al beneficio de la empresa. El logro de sus objetivos
estd vinculado a la adecuada implementacion del proyecto, con la
responsabilidad del Departamento de Talento Humano.

La importancia de promover una gestion del talento humano centrada en la
satisfaccion de los colaboradores, mediante la identificacion de medidas correctivas
derivadas del estudio de los procesos actuales es de gran importancia porque tienen
el potencial de beneficiar significativamente a las empresas. Se recalca la
responsabilidad del Departamento de Talento Humano en la adecuada ejecucion, ya
que de ello depende el logro de los objetivos planteados, ademds una buena gestion
efectiva y comprometida ayudara de manera significativa para alcanzar el éxito
organizacional.
Asi mismo (Llanos Poveda & Yancha Bedon , 2023) con su tema de
investigacion “Gestion del talento humano y su incidencia en la calidad del
desempefio laboral de los servidores del gobierno autdbnomo descentralizado
municipal de las Naves, provincia Bolivar.” tiene como propdsito explorar
en detalle la interconexion entre la gestion del talento humano y el
rendimiento laboral de los servidores, y asi brindar recomendaciones que
permitan al GAD Municipal Las Naves alcanzar un nivel superior en la

prestacion de sus servicios en beneficio de la comunidad y de sus propios
empleados.”
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La relacion entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral tiene una
conexion importante, el objetivo es entender coémo una eficaz gestion del talento
puede mejorar el desempefio laboral, ademas es importante un analisis para mejorar
la calidad de los servicios beneficiando tanto a la comunidad como a los empleados,
el mejoramiento del mismo sera crucial por lo que asi se garantizard una buena
gestion y el cumplimiento de los objetivos de la empresa.
En concordancia con los autores (Miguez Jiménez & Poaquiza Poaquiza ,
2023) con su trabajo de investigacion titulado “Gestion del talento humano
para el mejoramiento de la eficiencia colaborativa del Sindicato de obreros
de salud publica de Bolivar, en la ciudad de Guaranda, provincia Bolivar,
aflo 2023” tiene como objetivo el mejoramiento de la eficiencia
colaborativa, debido a que esta es una de las partes mas esenciales dentro de
las organizaciones, es decir, esta motiva a que los empleados puedan
cumplir cada una de sus actividades de una manera muy eficaz, eficiente y

por consiguiente lleva a que la organizacion mejore sus funciones logrando
asi una eficiencia colaborativa.”

La importancia de la gestion del talento humano para mejorar la eficiencia
colaborativa en las organizaciones. Se enfoca en coémo la motivacion de los
empleados puede llevar a un desempefio més eficaz y eficiente en sus actividades.
La eficiencia colaborativa es vista como un factor clave para el mejoramiento de
las funciones de la organizacion, ademas se destaca la necesidad de una gestion del
talento efectiva para lograr una mayor eficiencia en las organizaciones.
Del mismo modo (Andrade Garcia & Toalombo Chela , 2023) con su titulo
de investigacion “La gestion del talento humano en la eficiencia del personal
de la cooperativa de produccidn agropecuaria El Salinerito, en la parroquia
rural Salinas, ciudad Guaranda, provincia Bolivar, afio 2023.” dan a conocer
temas cientificos donde se conocio que la Gestion de Talento Humano es
muy importante dentro de una organizacion porque la estructuracion de las
diferentes areas de los tomadores de cargos, deberan cumplir las diferentes

funciones o actividades de forma eficiente logrando asi, cumplir con las
metas u objetivos de la empresa.

Es de mucha importancia la estructuracion de las diferentes areas y la asignacion
de roles es asi como pueden llevar a un desempeio mas eficiente en cada una de las
actividades, el impulsar un desempefio mas eficiente en cada una de las actividades
dentro de una organizacion generan mejoras claras y que ayuda a la organizacion a

COITCgiI' 0 cometer menos errores.
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2.2 Marco Cientifico

2.2.1 Desempeiio Laboral

En palabras de (Mendoza Huilla & Arriola Tuni) manifiestan que el
desempefio laboral se refiere a la contribucidn que un empleado hace a una
organizacion esta contribucion no se limita a las tareas asignadas, sino que
puede tomar muchas formas y se realiza durante un periodo de tiempo
especifico. El objetivo es alcanzar las metas establecidas por la
organizacion. Ademas, el desempefio de los empleados se mide para evaluar
su rendimiento. Esto permite a la organizacion ver cuanto valor aporta cada
empleado y como estan contribuyendo al éxito de la empresa.

La importancia del valor que un colaborador aporta a una organizacion es de vital
importancia no se trata solo de completar tareas, sino de como estas tareas y las
habilidades contribuyen al éxito general de la empresa, ademas que el desempefio
de los colaboradores es una herramienta esencial para la gestion ya que permite
evaluar como estan contribuyendo a sus objetivos y tomar decisiones informadas

sobre, compensaciones y formacion.
2.2.2 La evaluacion de Desempeiio

En concordancia con (Guartan, Torres, & Ollague , 2019) “la evaluacion de
desempefio puede ser evaluada a través de un proceso en el cual el empleado
demuestra las habilidades adquiridas a nivel individual, lo que lo convierte en un

procedimiento crucial para el logro de los objetivos organizacionales.”

La evaluacion de desempefio es un factor clave para medir la efectividad de la
empresa, los factores a evaluar para un buen desenvolvimiento en su puesto laboral
es el cumplimiento de sus actividades y el logro de las metas diarias las capacidades
de cada colaborador juegan un papel muy importante, es asi como el
funcionamiento de la empresa encamina de buena manera solo si el desempefio de

sus colaboradores estd en Optimas condiciones.
2.2.3 Desempeiio colaborativo

En palabras de (Alban Arévalo & Alban Julio , 2019) mencionan que “el desempefio
colaborativo se convierte en un factor esencial para las empresas que buscan
mejorar su rendimiento, sostenibilidad y competitividad mediante aspectos

culturales.”
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2.2.4 Métodos y modelos de evaluacion de desempeiio
La eleccion forzada:

Este método implica evaluar a los empleados mediante la asignacion de frases
descriptivas predefinidas, donde el evaluado debe seleccionar una frase y vincularla

obligatoriamente con la persona evaluada.
El método de escala grafica:

Este proceso implica la evaluacion del rendimiento a través de criterios
preestablecidos y escalados, lo que permite la cuantificacion de los resultados y

facilita las comparaciones a nivel general.
La entrevista individual:

Se refiere a los datos o impresiones proporcionados por el trabajador sobre las tareas
que realiza en su puesto de trabajo. Es fundamental dirigir la conversacion de

manera que se obtenga la informacion necesaria de manera efectiva.
La satisfaccion laboral:

Se trata del bienestar de los empleados durante la realizacion de sus tareas, el cual
estd influenciado por el ambiente laboral en el que se desenvuelven. Es importante
satisfacer las necesidades del personal interno para garantizar la satisfaccion de los
clientes externos, lo que a su vez conduce a un aumento en la productividad y la

calidad del producto o servicio final.
Seguimiento

Es una etapa crucial en las empresas, donde se ejerce un control constante para
supervisar las actividades y el desempefio de los trabajadores, lo que facilita la
evaluacion objetiva de su conducta profesional, habilidades y productividad. Este
proceso implica analizar y recopilar sistematicamente datos técnicos e informacion
con el fin de mejorar significativamente la eficiencia y efectividad de la
organizacion. Se basa en metas establecidas previamente en diversas fases
secuenciales de trabajo planificadas. El seguimiento ayuda a mantener un rumbo

claro en el trabajo y permite a la administracion identificar problemas de
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coordinacion que puedan conducir a un bajo rendimiento. Si se implementa
correctamente, el seguimiento se convierte en una herramienta de gran valor para

la empresa.

Para llevar a cabo un seguimiento adecuado segin las necesidades de la

organizacion, es importante considerar lo siguiente:

e Definir indicadores de eficiencia y efectividad.
e Utilizar un software especializado en recopilacion de datos.
e Recopilar y registrar la informacion obtenida de manera sistematica.

e Realizar un analisis exhaustivo de la informacion recopilada.
Tipos de evaluacion de desempeiio
Modelo de evaluacion de 90°

Es un método para evaluar el desempeno que requiere la participacion activa de
gerentes y supervisores. En este proceso, ciertos lideres se encargan de observar,

analizar y proporcionar retroalimentacion a los empleados sobre su desempefio.
Modelo de evaluacion de 180°

Se considera uno de los métodos principales para evaluar el desempeiio. Muchas
empresas optan por utilizarlo ya que ofrece una perspectiva mas cercana a la

realidad. Su objetivo es medir el desempefio laboral de los empleados
Modelo de evaluacion de 360°

Es un método para evaluar el desempefio de los empleados que incorpora
comentarios de compafieros y otros miembros del personal. El propdsito es
comprender las fortalezas y debilidades de los empleados desde diversas

perspectivas.
2.2.5 Tipos de seguimiento
Seguimiento Individual

Esta modalidad implica evaluar el desempefio de cada empleado de manera
individual dentro de la organizacion, lo que permite medir aspectos como la

productividad, el tiempo dedicado a tareas especificas, entre otros.

15



Seguimiento Colectivo

En este enfoque, cuando se lleva a cabo el seguimiento con un grupo o

departamento especifico, se deben tener en cuenta los siguientes aspectos:

e Productividad y calidad del trabajo realizado.
¢ Nivel de eficiencia.

e (Capacitacion laboral recibida.
Control de Calidad:

Consiste en supervisar de manera continua la calidad tanto de las materias primas
como de los productos terminados, garantizando que cumplan con los estandares

requeridos para su uso previsto.
2.2.6 Ejecucion de tareas

En palabras de (Hernandez Hernandez & Hernadez Remallo, 2019) la ejecucion de
tareas “adquiere una importancia considerable en el proceso de educacién, ya que
brinda la oportunidad de poner en practica los conocimientos adquiridos, mejorar
sus habilidades de trabajo independiente y reflexionar sobre su propio progreso de

aprendizaje.”

Antes de contratar, es esencial realizar una planificacion detallada de las tareas y
recursos necesarios para cada una. Asimismo, se subraya la necesidad de motivar a
los colaboradores, ya que aquellos que se encuentran motivados y muestran un alto
nivel de desempefio tienen mayores probabilidades de alcanzar los objetivos de

manera eficiente.
2.2.7 Factores claves para la ejecucion de tareas

Disciplina: La disciplina, tanto por parte del lider como de su equipo es crucial para
pasar de la fase de planificacion a la ejecucion. Implica seguir un plan de accion,
cumplir con un cronograma, realizar seguimientos y realizar ajustes necesarios para

alcanzar los objetivos estratégicos de manera sistematica y estratégica.

Rol del Ejecutante: El ejecutante, lider del equipo responsable de ejecutar una

estrategia previamente definida desempena un papel fundamental en el proceso de
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ejecucion. Su habilidad y competencia son factores determinantes para el éxito del

proyecto.

Tecnologia: La tecnologia adecuada puede optimizar y automatizar procesos, lo
que permite al equipo cumplir con sus tareas de manera mas eficiente. Es esencial
adaptar la tecnologia a las necesidades y posibilidades especificas de cada

organizacion.
2.2.8 Ventajas del Sistema de Control para el Monitoreo de Tareas

e Mejora en el control del cumplimiento de tareas por parte de los empleados.
e Optimizacion de turnos de trabajo y rutas laborales.
e Recopilacion de informacion valiosa para la toma de decisiones.

e [Establecimiento de objetivos especificos y medibles.
2.2.9 Evaluacion del proceso grupal en el trabajo colaborativo
Métodos de Evaluacion:

Cuestionario Directo y Escalas de Opinién: Este método implica recopilar
informacion a través de preguntas escritas a las que los trabajadores responden de
manera sincronica. Es fundamental tener objetivos claros y disefiar preguntas que

aborden temas especificos para garantizar la confiabilidad de los resultados.

Registro de Observacion del Proceso Grupal: Consiste en evaluar la conducta y
observar patrones en el comportamiento tanto del personal a cargo como de los
miembros del grupo. Permite también identificar los recursos socio afectivos y

cognitivos de los trabajadores.

Diario Grupal o Individual: Este método registra las experiencias del proceso en
tiempo real, permitiendo a los participantes reflexionar sobre su propio aprendizaje.
Requiere cierto nivel de madurez por parte de los trabajadores para ser monitoreado

y evaluar su progreso.

Portafolios y Carpetas de Aprendizaje: Se trata de un archivo fisico o digital
donde se recopilan ejemplos del proceso y servicio, permitiendo identificar cambios

y destacar aspectos relevantes segun la perspectiva de quienes lo producen. Ofrece

17



informacion valiosa sobre contenidos y competencias de los integrantes de la

empresa.

Entrevista a Pequeiios Grupos: Consiste en una conversacion verbal directa con
personas involucradas en la organizacion para recopilar informacion de manera
informal. Requiere una planificacién cuidadosa y tacto en su ejecucion, pudiendo

estructurarse con preguntas predefinidas.
2.2.10 Evaluacion del desempeiio individual en el trabajo colectivo
Aspectos a Evaluar:

Conocimientos: Se refiere al dominio conceptual del contenido de la materia,
adquirido a través de actividades conjuntas realizadas en grupo y asignadas por

compaiieros en roles especificos.

Capacidad de Transferencia de Conocimiento: Se trata de la habilidad para
aplicar el conocimiento adquirido en otros contextos o funciones. Los trabajadores
pueden utilizar estrategias aprendidas previamente para crear nuevas basadas en

técnicas mencionadas anteriormente.
2.2.11 Gestion del Talento Humano

Asi mismo afirma (Yagiie, Deusto Formacion , 2021) que la gestion del talento
humano se describe como "las acciones y normativas requeridas para gestionar los
aspectos relacionados con las interacciones humanas en el ambito laboral,
incluyendo la contratacion, evaluacion, formacion, compensacion y mantenimiento

de un entorno laboral seguro y justo para los empleados de la organizacion."

Enfatizar la importancia de la gestion del talento humano en el trabajo implica
contratar a las personas adecuadas, evaluar su rendimiento, proporcionar formacion
para su desarrollo, compensarlas de manera justa y mantener un ambiente de trabajo

seguro. Todo esto contribuye a un entorno laboral eficiente y productivo.

En la gestion del talento, los empleados ya no son simplemente recursos de la
empresa, sino agentes activos con habilidades, conocimientos y capacidad
intelectual. La inteligencia desempefia un papel crucial en la empresa, ya que

proviene de personas que colaboran para alcanzar metas comunes.
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2.2.12 La efectividad de la gestion del talento humano en las empresas

Conforme a (Maquera, 2022) afirma que “la gestion del talento humano se relaciona
con el equilibrio entre eficacia y eficiencia. Se enfoca en evaluar si los resultados
propuestos se alcanzan en un tiempo determinado y si se satisfacen o superan las

expectativas de la comunidad.”

La efectividad se refiere a la capacidad de lograr los resultados deseados, una
organizacion efectiva no sélo alcanza sus objetivos sino que también los alcanza de
manera eficiente utilizando la menor cantidad de recursos posibles ademas implica
la evaluacion de los resultados no soélo se trata de si se alcanzan los objetivos, sino
también de como se alcanzan y si se cumplen las expectativas. Una organizacion
efectiva es capaz de satisfacer las demandas de la comunidad y superar sus

expectativas
2.2.13 Talento Humano

De acuerdo con (Gaspar, 2021) el talento humano concibe como la gestion,
utilizacion y promocion de las habilidades humanas destinadas a las
responsabilidades laborales. Hoy en dia, las empresas muestran un mayor
interés en la formacion y el crecimiento de su personal, ya que desempefian
un papel crucial en el cumplimiento de sus metas.

El talento humano se refiere a la gestion, utilizacion y promocion de las habilidades
humanas en el contexto laboral. Esto implica que las empresas deben centrarse no
solo en contratar a las personas adecuadas, sino también en desarrollar y mejorar

sus habilidades para cumplir con sus responsabilidades laborales.

Ademads, podemos mencionar que las empresas modernas estan mostrando un
mayor interés en la formacion y el crecimiento de su personal. Esto se debe a que
el personal bien formado y en constante crecimiento es crucial para alcanzar las
metas de la empresa. En otras palabras, las personas son un recurso valioso en
cualquier empresa y su desarrollo puede contribuir significativamente al éxito de la

empresa.
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2.2.14 Importancia del Talento Humano

Para (Farro Diaz & Nauca Torres, 2022) destaca la importancia del talento
humano deberia ser una prioridad fundamental para todas las
organizaciones. Esto se justifica por el hecho de que, al invertir en el
crecimiento individual y las capacidades de los empleados, se pueden
alcanzar resultados empresariales positivos. Es esencial comprender el
desarrollo del personal como una estrategia eficaz, abandonando la idea
anticuada de verlos solo como mano de obra o recursos humanos bésicos.

Las organizaciones deben priorizar la inversion en el desarrollo de sus empleados,
ya que esto puede conducir a resultados empresariales positivos en lugar de ver a
los colaboradores solo como recursos humanos baésicos, es crucial reconocer y
fomentar su crecimiento individual y asi mismo pulir sus capacidades de esta forma

puede ser una estrategia eficaz para el éxito empresarial.
2.2.15 Objetivos de la Gestion del Talento Humano

La subdivision de la comision de recursos humanos se estructura en tres
fundamentos: los que se deducen, los que se expresan claramente y los orientados
hacia el futuro, siendo importante destacar que estas clasificaciones no se excluyen

mutuamente.

Los objetivos explicitos comprenden cuatro metas fundamentales que deben

lograrse para una gestion efectiva del talento humano:

e Atraer aspirantes con potencial calificado, capaces de adquirir las
habilidades necesarias para la empresa u organizacion.

e Retener a los aspirantes deseados.

e Fomentar el compromiso y la participaciéon de los empleados con la
empresa.

e Promover la colaboracion y la responsabilidad entre los trabajadores,

facilitando su progreso dentro de la empresa.

El cumplimiento de estos principios definidos tiene efectos positivos para la
empresa. Por otro lado, una seleccion deficiente de empleados o la implementacion
de programas de incentivos mal concebidos pueden resultar en insatisfaccion y una

disminucion de la productividad.
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2.3 Marco Conceptual

Gestion: “La ejecucion de actividades con el fin de alcanzar determinados objetivos
de manera eficiente y econdmica es esencialmente lo que se entiende por la gestion.
Implica la seleccion de acciones basadas en los resultados esperados y los recursos

disponibles.” (Pefia Ponce, Sinchez Chancay, & Sancan Lopez, 2022)

Modelo de Gestion: “Es tan cambiante como las propias empresas, siempre en
constante evolucion. No hay una conclusion definitiva, nada se puede considerar
como absoluto. Existen modelos y enfoques del pasado, asi como otros aplicables

en el presente.” (Alvarez, 2022)

Talento Humano: “Se refiere al conjunto de estrategias y procedimientos
requeridos para manejar los aspectos de los puestos de liderazgo que estan
relacionados con las personas o recursos. Esto incluye procesos como la
b

contratacion, seleccion, formacion, recompensas y evaluacion del rendimiento.’

(Yagiie, Deusto Formacion , 2021)

Desempeiio Laboral: “Abarca los comportamientos y actitudes exhibidos por los
empleados que influyen en los objetivos de la empresa, representando el valor que

contribuimos al entorno laboral.” (Huilla, 2022)

Funcional: “Es una organizacion jerarquica en la que cada trabajador tiene un jefe
y los equipos se organizan segin areas de especializacién, como ingenieria,

marketing, produccion, ventas, entre otros.” ( Conexion Esan , 2021)

Organizacion: “Se refiere a una entidad social que se enfoca en alcanzar metas a

través de una distribucion especifica del trabajo.” (Prada, 2022)

Competitividad: “La competitividad se refiere a la habilidad de una empresa para
desarrollar y aplicar estrategias competitivas, con el fin de mantener o mejorar su
participacion en el mercado de forma sostenible.” (Medeiros, Gongalves Godoi, &

Camargos Teixeira, 2019)
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Productividad: “Es un fenémeno que ha evolucionado en las ultimas décadas,
convirtiéndose en la actualidad en un factor importante en los paises desarrollados
o en desarrollo, consideran que una organizacioén productiva es aquella que logra
sus objetivos lo antes posible y con el menor costo.” (Ramirez Méndez, Magafia

Medina, & Ojeda Lopez, 2022)

Estrategia: “El proceso de generar ideas o reflexiones implica el razonamiento, la
resolucion de problemas, la toma de decisiones, la construccion de modelos
mentales y la reflexion sobre conocimientos, creencias y opiniones.” (Romero,

Sanchez, Rincon , & Romero, 2020)

Tactica: “Se refiere a los pasos y acciones particulares que se tomaran para
alcanzar un objetivo. En el contexto empresarial, son las acciones concretas que los
equipos llevan a cabo para poner en practica las iniciativas establecidas en la

estrategia.” (Laoyan, 2024)

Colaboradores: “Es trabajar junto con una o mas personas para llevar a cabo una
tarea. Es crucial sefialar que, en un entorno laboral, no se trabaja “con”, sino “para”

otra persona, ya sea un individuo o una entidad legal.” (Torres, 2022)

Evaluacion del desempeifio: “Se trata de un sistema que evalua el nivel de
cumplimiento de los empleados. Como se detallard més adelante en el articulo, esta
evaluacion va mas alla de simplemente medir la productividad de los trabajadores”.

(Gamarra, 2024)

Seleccion: “Se describe como una actividad previamente organizada y estructurada
cuyo propdsito es atraer, evaluar e identificar las particularidades individuales de

un conjunto de individuos, denominados candidatos.” (Grupo Prisma , 2022)
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2.4 Marco Legal

Constitucion de la Republica del Ecuador

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social y un derecho econémico, fuente
de realizacion 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 desempeio de un trabajo saludable y libremente escogido

o aceptado.

Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se
rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacidon, transparencia y

evaluacion.

Art. 234.- El Estado garantizard la formacion y capacitacion continua de las
servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y
programas de formacion o capacitacion del sector publico; y la coordinacion con

instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autdbnomas, con inclusion de
labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a

todas las trabajadoras y trabajadores.
Codigo del Trabajo

Art. 1.- Ambito de este Cédigo. - Los preceptos de este Codigo regulan las
relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades
y condiciones de trabajo. Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes
especiales o en convenios internacionales ratificados por el Ecuador, seran

aplicadas en los casos especificos a las que ellas se refieren.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para dedicar
su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podra ser obligada a
realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo

los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de
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esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante un contrato y la

remuneracion correspondiente.

Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos. - Los derechos del trabajador son

irrenunciables. Serd nula toda estipulacion en contrario.

Art. 5.- Proteccion judicial y administrativa. - Los funcionarios judiciales y
administrativos estdn obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida

proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos.

Art. 6.- Leyes supletorias. - En todo lo que no estuviere expresamente prescrito en
este Codigo, se aplicaran las disposiciones de los Codigos Civil y de Procedimiento
Civil.

Art. 7.- Aplicacion favorable al trabajador. - En caso de duda sobre el alcance de
las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, los
funcionarios judiciales y administrativos las aplicaran en el sentido méas favorable

a los trabajadores.

Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio en
virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a
prestar sus servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneraci

on fijada por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre.

Art. 9.- Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la prestacion del
servicio o a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u

obrero.

Art. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier clase que
fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra o a quien se presta el servicio,

se denomina empresario o empleador.

Art. 12.- Contratos expreso y tacito.-El contrato es expreso cuando el empleador
y el trabajador acuerden las condiciones, sea de palabra o reduciéndolas a escrito.
A falta de estipulacion expresa, se considera tacito toda relacion de trabajo entre e

mpleador y trabajador.
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Art. 13.- Formas de remuneracion. - En los contratos a sueldo y a jornal la

remuneracion se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo.

Contrato en participacion es aquel en el que el trabajador tiene parte en las utilidades

de los negocios del empleador, como remuneracion de su trabajo.

La remuneracion es mixta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador
participa en el producto del negocio del empleador, en concepto de retribucion por

su trabajo.

Formas de remuneracion. - En los contratos a sueldo y a jornal la remuneracion
se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo. Contrato en participacion es
aquel en el que el trabajador tiene parte en las utilidades de los negocios del
empleador, como remuneracion de su trabajo. La remuneracion es mixta cuando,
ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador participa en el producto del negocio

del empleador, en concepto de retribucion por su trabajo

Art. 14.- Contrato tipo y excepciones. - (Sustituido por el Art. 2 de la Ley s/n,
R.O. 483-38S, 20-1V-2015).- El contrato individual de trabajo a tiempo indefinido es
la modalidad tipica de la contratacion laboral estable o permanente, su extincion se
producira tnicamente por las causas y los procedimientos establecidos en este

Cddigo. Se exceptiian de lo dispuesto en el inciso anterior:

a) Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad de la empresa

o empleador;

b) Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada;
c¢) Los de aprendizaje;

d) Los demas que determine la ley.

Art. 15.- Periodo de prueba.- (Sustituido por el Art. 3 de la Ley s/n, R.O. 483-38S,
20-IV-2015). -En todo contrato de plazo indefinido, cuando se celebre por primera

vez, podré sefialarse un tiempo de prueba, de duracion maxima de noventa dias.

Unicamente para el caso de los contratos de servicio doméstico o trabajo

remunerado del hogar, el periodo de prueba sera de hasta quince dias.
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No podré establecerse mas de un periodo de prueba entre el mismo trabajador y

empleador, sea cual sea la modalidad de contratacion.

Durante el periodo de prueba, cualquiera de las partes lo puede dar por terminado

libremente.

El empleador no podra mantener simultineamente trabajadores con periodo a
prueba por un nimero que exceda al quince por ciento del total de sus trabajadores.
Sin embargo, los empleadores que inicien sus operaciones en el pais, o los
existentes que amplien o diversifiquen su industria, actividad o negocio, no se
sujetaran al porcentaje del quince por ciento durante los seis meses posteriores al
inicio de operaciones, ampliacion o diversificacion de la actividad, industria o

negocio.

Para el caso de ampliacion o diversificacion, la exoneracion del porcentaje no se
aplicard con respecto a todos los trabajadores de la empresa sino exclusivamente
sobre el incremento en el numero de trabajadores de las nuevas actividades

comerciales o industriales. (Cédigo del Trabajo, 2012)
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2.5 Marco Georreferencial

Nivel Macro

Figura 1. Pais

Plura
Nota: Google Maps
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Nivel Meso

Figura 2. Provincia Tungurahua

\Naciona

Llanganates

Nota: Google Maps
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Nivel Micro

Figura 3. Canton Ambato

reci

PARROQUIA
PISHILATA

Nota: Google Maps
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CAPITULO III

METODOLOGIA
3.1 Tipos de Investigacion

Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva se enfoca en detallar ciertas caracteristicas
esenciales de conjuntos de fendmenos parecidos, empleando criterios
sistematicos para comprender la estructura o el comportamiento de los
fenomenos analizados. Proporciona informacion sistematica y comparativa
con otras fuentes. El investigador puede optar por diferentes roles, como ser
un observador completo, observar como participante, ser un participante
observador o actuar completamente como participante. (Guevara Alban,
Verdesoto Arguello, & Castro Molina, 2020)

Este método se utiliza debido a la adquisicion de informacion esto permite analizar
los factores internos y externos que influyen en el desarrollo de la presente
investigacion en la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral de los colaboradores. Esta evaluacion se basa en los resultados de encuestas

y entrevistas realizadas en la empresa.
Investigacion de campo

“La investigacion de campo implica la recoleccion de datos fuera de un entorno de
laboratorio o lugar de trabajo especifico. Esto significa que la informacion
requerida para la investigacion se obtiene en ambientes reales no controlados.”

(Cajal, 2019, pag. 25)

Este enfoque es de gran importancia en la presente investigacion, ya que, al ser una
modalidad crucial, nos permite examinar los eventos directamente en el lugar donde
ocurren, lo que garantiza la autenticidad de la informacion relacionada con el tema
de investigacion. Esto nos ayuda a recopilar datos que se alinean con los objetivos

de la investigacion.
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Utilizamos encuestas y entrevistas como herramientas para interactuar con los
integrantes de la empresa, lo que nos permite comprender sus vivencias y
percepciones en diversos aspectos, como el entorno laboral y las relaciones
interpersonales. Esto contribuye de manera significativa a nuestra recopilacion de

informacion actualizada, imparcial y confiable.
Investigacion bibliografica documental

La presente investigacion garantiza una guia a investigar y analizar los datos que se
recoja, es esencial respaldarnos en diversas fuentes relacionadas con el tema, como
libros, textos, tesis y sitios web. Esto permitira explorar enfoques de investigacion
que eventualmente permitirdn obtener resultados. Asimismo, este tipo de

investigacion busca comprender, expandir, profundizar y deducir varios enfoques.

3.2 Enfoque de la investigacion
El enfoque que se aplicard es la modalidad cualitativa ya que asi se puede divisar
los factores y cualidades que no estén ayudando de manera 6ptima es decir que

permitird realizar una evaluacion en la gestion del talento humano en la empresa.

Con esto se buscara que la presente investigacion pueda conocer la problematica en
general las causas sus deficiencias y que es lo que ocasiona los problemas dentro
de la empresa con la finalidad de dar una solucion mediante las observacion y

analisis que se obtengan.
3.3 Métodos de Investigacion
Método inductivo

Este método se empela para observar los hechos y asi llegar a una conclusion

general que estd sujeta a revision y correccion si €s necesario.
Método analitico

Este método aport6 al trabajo de investigacion analizando las encuestas y
entrevistas efectuadas a la poblacion de estudio. Asi como también aportd en el

analisis
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Fuentes de informacion
Primaria

Se relaciona estrechamente con la encuesta aplicada en la empresa, ademas se toma

en consideracion la informacion recolectada al gerente general de la empresa.
Secundaria

Hace referencia a la informacion de sitios web en donde se recalcan articulos
cientificos publicados en revistas tales como Scielo, Redalyc, Dialnet, Codigos
vigentes, Constitucion de la Republica del Ecuador y otros trabajos encontrados en

paginas web de universidades y centros académicos del Ecuador.
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3.4 Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

La herramienta que mejor se ajusta a los requerimientos de este proyecto es la
encuesta y la entrevista, la encuesta sera dirigida a los colaboradores y la entrevista

al gerente, lo cual se aspira recabar toda informacion necesaria.
Las principales técnicas que se utilizara en la investigacion son:

Entrevista: Se realiza la entrevista al gerente de para tener un punto de vista mas
especifico y asi recolectar datos primarios importantes para la realizacion de la
presente investigacion antes de llegar a la entrevista se hace una estructura con un
saludo previo y se procede a construir una lista de preguntas que seran contestadas
por la maxima autoridad de la empresa Peelgood que en este caso seria el Ing. Erick

Coérdova.

Encuesta: Se realiza a cada uno de los colaboradores de las distintas areas en las
que ejercen sus labores, con esta técnica de investigacion nos permitira conocer las
opiniones de cada colaborador de la empresa asi mismo saber respuestas concretas
que ayudara de forma optima a la realizacion de esta investigacion, la encuesta fue
realizada mediante un cuestionario de 11 preguntas estructuradas con el objetivo de

conocer las opiniones de cada uno.
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3.5 Universo Poblacion y Muestra
Se considera como poblacion de estudio a los jefes y colaboradores que conforman
la empresa Peelgood en la ciudad de Ambato ubicada en la parroquia Izamba. Cémo

se lo detalla en el siguiente cuadro.

Tabla 3. Poblacion

POBLACION CANTIDAD TECNICA
Gerente 1 Entrevista
Subgerente 1 Encuesta
Secretaria 1 Encuesta
Gerente de Ventas 1 Encuesta
Gerente Financiero 1 Encuesta
Gerente de Talento Humano 1 Encuesta
Gerente de Produccion 1 Encuesta
Operarios 4 Encuesta
Total 11

Nota: Elaboracion propia

Muestra: La muestra del proyecto sera el mismo universo ya que al ser una cantidad
pequeiia permitird una facilidad a la hora de proceder a aplicar un muestreo

probabilistico es decir que se trabajara con las 11 personas de la empresa Peelgood.

3.6 Procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion se utilizo la herramienta Excel para obtener
las frecuencias y porcentajes, que permitio visualizar y apreciar la informacion de
forma dindmica e intuitiva, misma que se representd en tablas de datos y figuras

estadisticas, para una mejor comprension en el analisis e interpretacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis, Interpretacion y Discusion de Resultados

Edad

Tabla 4. Edad

Opciones Frecuencia Porcentaje
20 a 29 anos 3 27%
30 a 39 afos 5 45%
40 a 50 anos 2 18%
Mas de 50 anos 1 9%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 4. Edad

Edad
50% 45%
40%

30%
18%
20%

9%
o
0%

20 a 29 anos 30 a 39 afos 40 a 50 aflos  Mas de 50 afios

27%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)
Analisis e interpretacion

Se observa una diversidad en cuanto a la edad, con una presencia destacada en los
rangos de 30 a 39 afios y 20 a 29 anos. Esta distribucion podria influir en la dindmica
laboral y en la interaccion entre los miembros del equipo, brindando una mezcla de

perspectivas y experiencias que podrian ser valiosas para la empresa.
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Género de los colaboradores

Tabla 5. Género

Opciones Frecuencia Porcentaje

Masculino 7 64%

Femenino 4 36%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 5. Género

Género

70% 64%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

36%

Masculino Femenino

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

La variedad de género entre sus empleados es importante aunque hay una mayor
presencia de colaboradores masculinos, también hay wuna representacion
significativa de colaboradoras femeninas. Esta diversidad de género puede
contribuir a un ambiente de trabajo enriquecedor y equilibrado, ya que diferentes

perspectivas y experiencias pueden fomentar la creatividad y la innovacion.
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1. (Suingreso a la institucion fue realizada por?

Tabla 6. Ingreso a la institucion

Opciones Frecuencia Porcentaje
Proceso de 3 27%
Reclutamiento y
seleccion
Recomendacién personal 8 73%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 6. Ingreso a la institucion

¢Su ingreso a la institucion fue realizada por?

80% 73%
60%
40% 27%
20%
0%
Proceso de Reclutamiento y Recomendacién personal

seleccién

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

La mayoria de los empleados ingresan a la empresa a través de recomendaciones
personales esto se debe a que no tienen un proceso formal donde evidencien un
ingreso par areas especificas. Sin embargo, también hay un nimero de empleados
que ingresan a través del proceso de reclutamiento y seleccion pero son un
porcentaje muy corto lo que hace que su proceso de reclutamiento sea deficiente lo

que pude conllevar a problemas serios a futuros.
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2. (Como califica el procedimiento de

realiza la empresa Peelgood

Tabla 7. Reclutamiento

reclutamiento y seleccion que

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 7 64%
Bueno 4 36%
Regular 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 7. Reclutamiento

¢ Como califica el procedimiento de reclutamiento y seleccién
que realiza la empresa Peelgood?

0
80% 64%
60%
36%

40%
20%

0%

Muy bueno Bueno

0%

Regular

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

El proceso de reclutamiento y seleccion es “muy bueno”, lo que indica que tiene un

enfoque efectivo y eficiente para atraer y seleccionar a los candidatos mas

adecuados. Ademas, un numero significativo de empleados califican el proceso

como “bueno”, lo que refuerza la percepcion positiva general del procedimiento de

reclutamiento y seleccion de la empresa.
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3. (Comparte informacion de forma efectiva y asertiva?

Tabla 8. Efectiva y asertiva

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre comunico mis
ideas 4 36%
A veces comunico
informacion 6 55%
No suelo compartir
informacion 1 9%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 8. Efectiva y asertiva

¢ Comparte informacion de forma efectiva y asertiva?

60% 2%

50%
40%
30%
20% 9%
10%

0%

36%

Siempre comunico mis A veces comunico  No suelo compartir
ideas informacion informacion

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

La mayoria de los empleados indican que siempre o a veces comunican sus ideas,
esto indica que se sienten comodos compartiendo informacion y que la empresa
fomenta la comunicacion asertiva. No obstante, hay un pequefio numero de
empleados que no suelen compartir informacion, lo que podria indicar areas de

mejora en la comunicacion interna de la empresa.

39



4. ;Expresa sus puntos de vista con respeto a los demas?

Tabla 9. Puntos de vista

Opciones Frecuencia Porcentaje
Si 7 64%
No 3 27%
Nunca 1 9%
Total 1 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 9. Puntos de vista

¢ Expresa sus puntos de vista con respeto a los demas?
70% 64%
60%
50%
40% 27%
30%
20%
10%
0%

9%

Si No Nunca

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

Los encuestados indican que expresan sus puntos de vista con respeto hacia los
demas, hay un numero de empleados que indican que no siempre expresan sus
puntos de vista con respeto, y un pequefio porcentaje nos indica que nunca lo hace.
Podemos decir que se posee un ambiente de trabajo donde se fomenta la expresion
respetuosa de puntos de vista, pero podria dar mejoras en ese aspecto para promover

el respeto en todas las interacciones.
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5. ¢Cual es su percepcion con relacion al ambiente laboral de la empresa

Peelgood?

Tabla 10. Ambiente Laboral

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 5 45%
Bueno 4 36%
Regular 2 18%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 10. Ambiente Laboral

¢ Cual es su percepcion con relacién al ambiente laboral de la
empresa Peelgood?

50% 45%
40%
30%
20%
10%

0%

36%

18%

Muy bueno Bueno Regular

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

Por parte de la mayoria de los colaboradores el ambiente laboral lo califican como
“muy bueno” o “bueno” refleja un entorno de trabajo saludable y agradable que
favorece la productividad y el bienestar de los empleados. Pero existe un pequeio
grupo de empleados que considera el ambiente laboral como “regular”, se debe

seguir trabajando para asegurar que todos los empleados se sientan satisfechos y

valorados.
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6. ;Qué opinion tiene sobre el trabajo en equipo en la empresa Peelgood?

Tabla 11. Trabajo en equipo

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 4 36%
Bueno 5 45%
Regular 2 18%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 11. Trabajo en equipo

¢ Qué opinion tiene sobre el trabajo en equipo en la empresa

Peelgood?
50% 45%
%
40% 36%
30% 18%
20%
10%
0%
Muy bueno Bueno Regular

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

El trabajo en equipo la mayoria de los colaboradores lo describen como “muy
bueno” o “bueno” apunta que la empresa ha fomentado un entorno colaborativo en
donde se pueden trabajar juntos de manera efectiva. No obstante, hay un pequefio
numero de empleados que consideran el trabajo en equipo como “regular”, lo que

indica que hay oportunidades para mejorar la colaboracidn y la dinamica del equipo.
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7. ¢(Con qué frecuencia evalian su desempeiio laboral dentro de la

empresa?

Tabla 12. Desemperio Laboral

Opciones Frecuencia Porcentaje
Cada mes 0 0%
Cada seis meses 11 100%
Cada afio 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 12. Desemperio Laboral

¢Con que frecuencia evaltan su desempefio laboral dentro
de la empresa?

120% 100%
100%

80%

60%

40%

20% 0% 0%
0%
Cada mes Cada seis meses Cada afo

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

Indican que la empresa tiene un enfoque sistematico para evaluar el desempefio
laboral de sus empleados. En lugar de realizar evaluaciones mensuales o anuales,
han optado por un ciclo de revision semestral. Este enfoque permite a la empresa y
a los empleados tener un tiempo adecuado para establecer, trabajar y alcanzar sus
objetivos, al mismo tiempo que proporciona oportunidades regulares para el

desarrollo profesional.
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8. ¢(Comparte su experiencia y conocimientos con el equipo de trabajo?

Tabla 13. Experiencia y conocimiento

Opciones Frecuencia Porcentaje

Siempre comparto
activamente mi 6 55%
experiencia
A veces comparto mi
experiencia y 4 36%
conocimientos
No suelo compartir mi

experiencia y 1 9%
conocimientos
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 13. Experiencia y conocimiento

¢Comparte su experiencia 'y conocimientos con el equipo de

trabajo?
%
60% 55% .
50% 36%
40%
30%
20% 9%
10%
0%
Siempre comparto A veces comparto mi No suelo compartir mi
activamente mi experienciay experienciay
experiencia conocimientos conocimientos

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

De la misma forma loe encuestados muestran un alto nivel de colaboracion y
transferencia de conocimientos entre los colaboradores. La mayoria de ellos se
sienten comodos compartiendo su experiencia y conocimientos, lo que contribuye

a un ambiente de trabajo enriquecedor y de aprendizaje continuo.
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9. ¢(Tiene un canal directo de comunicacion la empresa con los

colaboradores?

Tabla 14. Canal de comunicacion

Opciones Frecuencia Porcentaje
Si 8 73%
No 3 27%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 14. Canal de comunicacion

¢ Tiene un canal directo de comunicacién la empresa con los
colaboradores?

73%
80%
60%
40% 27%
20%
0%
Si No

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

Se ha establecido un canal directo de comunicacion con la mayoria de sus
empleados, lo que demuestra su responsabilidad con la transparencia y la
comunicacion abierta. Un grupo de colaboradores indica que no tienen un canal
directo de comunicacion con la empresa. Esto podria ser un area de mejora para
Peelgood, ya que la comunicacion efectiva es fundamental para el éxito de cualquier

organizacion.
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10. ;Usted ha participado en la elaboracion de los planes de la empresa?

Tabla 15. Elaboracion de planes

Opciones Frecuencia Porcentaje

Si, he participado
activamente en la 8 73%
elaboracion de planes.

No he participado
directamente, pero se 3 27%
nos informa sobre los
planes.
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 15. Elaboracion de planes

¢Usted a participado en la elaboracion de los planes de la

empresa?
73%

80%
60%
40% 27%
20%

0%

Si, he participado activamente en No he participado directamente,
la elaboracion de planes. pero se nos informa sobre los
planes.

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

La mayoria de los colaboradores en la elaboracion de sus planes tuvieron
participacion. Sin embargo, hay un grupo de empleados que, aunque no participan
directamente en la elaboracion de los planes, se les informa sobre ellos. Esto indica
que la empresa valora la transparencia y se esfuerza por mantener a sus empleados

informados.
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11. ;Conoce sobre la mision y vision de la empresa?

Tabla 16. Mision y vision

Opciones Frecuencia Porcentaje
Si 5 45%
No 6 55%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Figura 16. Mision y vision

¢, Conoce sobre la mision y vision de la empresa?

60%
55%
55%
50%
45%
45%
40%
Si No

Nota: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Peelgood (Elaboracion propia)

Analisis e interpretacion

La empresa tiene un desafio en cuanto a la comunicacion de su mision y vision a
sus empleados. Aproximadamente la mitad de los empleados indican que no estan
familiarizados con la mision y vision de la empresa. Esto podria ser un aspecto en
el que Peelgood podria mejorar, ya que la comprension de la mision y vision de la
empresa es fundamental para alinear a todos los empleados con los objetivos de la

empresa.
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Entrevista dirigida al gerente de la empresa Peelgood.
Nombre del entrevistado: Ing. Erick Cérdova
Puesto: Gerente de la empresa de Peluches Peelgood
Fecha: 23 de Diciembre del 2023

1. ;Qué subsistemas de talento humano manejan en la empresa?
En nuestra empresa, manejamos varios subsistemas de talento humano para
garantizar un ambiente laboral eficiente y satisfactorio. Estos incluyen
reclutamiento y seleccion, evaluacion del desempefio, compensacion y beneficios
por mencionar los mas importantes, pero lo hacemos de manera informal sin ningin

documento que nos respalden.

2. (Cuentan con un Manual de funciones?
Aln no contamos con un Manual de funciones formalizado o claro existe un
manual, pero muy informal. Sin embargo, estamos trabajando en su desarrollo para

mejorar la claridad de las responsabilidades y expectativas de cada puesto.

3. ¢Realizan procesos de reclutamiento y seleccion de personal?
Nuestro proceso de reclutamiento y seleccion comienza con la identificacion de
necesidades de personal. Pero no seguimos un procedimiento que realmente se
deberia seguir nosotros mas nos enfocamos en una necesidad y lo tratamos de dar

respuesta con los colaboradores que tenemos dentro de la empresa.

4. ;Realiza el proceso de induccion a los nuevos empleados?
En ocasiones si, implementamos un proceso muy basico de induccidon para nuevos
empleados. Este proceso incluye una presentacion de la empresa, una conversacion
sobre politicas y procedimientos, asi como interacciones con equipos clave para

facilitar una rapida integracion.

5. ¢La gestion del talento humano, se encuentra centralizada o
descentralizada?

La gestion del talento humano en Peelgood se encuentra centralizada para

garantizar la coherencia en politicas y practicas laborales en todas las areas de la

empresa.
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6. ;Cada cuanto realiza la evaluacion de desempeiio?
Intentamos evaluar el desempefio de los colaboradores cada seis meses ya que nos
permite identificar areas de mejora, reconocer logros y establecer metas pero no

tenemos documentos que nos respalden.

7. ¢(Aplican instrumentos técnicos para evaluar al personal?
No, por el momento no contamos con un instrumento para evaluar al personal como
tal se lo hace de forma muy barrida mediante a sus actitudes y aptitudes dentro del

trabajo.

8. ¢Considera que el desempeiio laboral de sus empleados es el adecuado?
Consideramos que el desempefio laboral de nuestros empleados es adecuado, pero

siempre buscamos oportunidades de mejorar.

9. (Como evalia el desempeiio laboral de sus empleados?
Evaluamos a nuestros colaboradores mediante la observacion directa. Esto nos
permite saber si son eficientes al cumplir los objetivos diarios. Los retrasos en el
envio del producto indican un desempefio no 6ptimo. Nuestra evaluacion se basa

en criterios importantes para la empresa.

10. ;Realiza capacitaciones a su personal sobre el desempefio laboral?
Regularmente proporcionamos capacitaciones a nuestro personal para mejorar sus
habilidades y conocimientos relacionados con su desempeio laboral pero son muy

pocas veces que lo hacemos.

11. ;Cree que la capacitacion a los empleados ayuda a mejorar sus
conocimientos y habilidades?
Creemos firmemente que la capacitacion contribuye significativamente a mejorar

los conocimientos y habilidades de cualquier persona.

12. ;Considera que la empresa actiia con eficiencia y ayuda en el
desempeiio laboral de los empleados?
Consideramos que la eficiencia de la empresa esta directamente relacionada con el
desempefio laboral de nuestros colaboradores en ocasiones existen fallas dentro de
nuestro personal pero dia a dia se trabaja para corregir aquellos errores y optimizar

tiempo y recursos.
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CAPITULOV

PROPUESTA
Tema:
Disefio de un modelo de evaluacion de desempefio 180° que ayude a tener un orden
sistematizado dentro de la empresa.
Desarrollo de l1a Propuesta

5.1 Antecedentes

Los hallazgos de esta investigacion no pretenden cuestionar la gestion de la empresa
Peelgood, sino conocer la situacion en la que se encuentra en la actualidad,

proporcionar una guia hacia una gestion efectiva.

Mediante una implementacion de evaluacion de desempefio 180°, se busca
optimizar los procesos y asi se podra mejorar el flujo de trabajo que actualmente
atraviesa Peelgood, el problema radica en los procesos del area de Talento Humano

en donde se desarrolla las actividades de manera informal.

Una gestion del talento humano y un desempeiio laboral sofisticado no surgira de
un dia al otro. Se debe comenzar con las areas de importancia criticas e ir

construyendo las competencias generales con el tiempo.

Por lo expuesto, es conveniente apoyar a la empresa, con un formato de evaluacion

de desempeio de 180° para tener resultados positivos.
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5.2 Introduccion

La evaluacion del desempefio de los colaboradores es un proceso fundamental en
cualquier organizacion, ya que permite medir y mejorar la eficiencia y efectividad

del personal.

Es importante aplicar este modelo de evaluacién porque complementard para el
proceso de evaluacidén y asi mismo se evidenciard cudles son las actividades a
cumplirse en este proceso. La propuesta de un disefio de un modelo de evaluacion
de desempefio 180° surge como una herramienta clave para lograr un orden
sistematizado dentro de la empresa Peelgood, este modelo de evaluacion no solo
facilita una vision integral del desempeio de los colaboradores, sino que también

promueve la transparencia y la retroalimentacion constructiva.

Para proceder a la evaluacion de desempefio de 180°, es importante conocer toda la
informacion necesaria para proceder a evaluar con dicho modelo, a continuacion se

enlistara los requisitos que se debe conocer de forma clara:

e Se debe conocer el organigrama de la empresa.
e Determinar los descriptivos de puestos (cargos y funciones)
e Aplicar un formato de evaluacion de desempeiio 180° que se ajuste mds a

la empresa.

De la misma forma se debe definir claramente las competencias y objetivos que se

van a evaluar, lo que proporciona una base objetiva y consistente para la evaluacion.

Luego, es crucial identificar a los colaboradores que participardn en el proceso de
evaluacion, que en un modelo de evaluaciéon de desempeiio 180° incluye la

participacion de su jefe inmediato, pares (compafieros de trabajo) y clientes.
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5.3 Justificacion

Implementar un modelo de evaluaciéon de desempefio 180° en la empresa es
importante porque permite obtener una evaluacion mas completa y justa del
desempefio de los colaboradores. Este modelo recoge opiniones de su jefe,
compaiieros y clientes lo que ayuda a obtener una vision mas equilibrada y precisa
del trabajo de cada persona. Esto es importante porque una evaluacion justa motiva

a los colaboradores, mejorando su rendimiento y compromiso con la empresa.

Ademas, este modelo de evaluacion de desempefio facilita la identificacion de las
fortalezas y areas de mejora de cada empleado, lo que permite promover el

desarrollo profesional de manera mas efectiva.

El proposito principal de este modelo de evaluacion es dar la maxima informacion
y evidenciar las actividades cumplidas por los colaboradores en base a indicadores

adicionalmente las competencias que posee cada puesto de trabajo.

La empresa Peelgood busca colaboradores motivados, convincentes y que
demuestre ser la eleccion acertada. Dada la escasez de candidatos adecuados, se
requiere ser habil en la deteccion durante la aplicacion de este modelo de evaluacion

de desempefio.
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5.4 Organigrama estructural y funcional

La empresa Peelgood actualmente no cuenta con un organigrama formal que
estructure claramente sus niveles jerarquicos y funcionales. Para solucionar esta
carencia, se ha propuesto un organigrama estructural asi mismo de un organigrama

funcional que proporciona una vision ordenada y sistematizada de la organizacion.

Este organigrama no solo clarifica las funciones y responsabilidades de cada puesto,

sino que también facilita la comunicacion interna.

La creacion de un organigrama formal es esencial para cualquier empresa, ya que
define claramente quién es responsable de qué tareas y a quién se debe reportar.
Ademas, mejora la eficiencia operativa al identificar posibles redundancias y areas
donde los recursos no se estan utilizando de manera 6ptima. En el caso de Peelgood,
la implementacion de este organigrama ayudard a todos los colaboradores a

comprender su papel dentro de la empresa.

El organigrama propuesto incluye todos los departamentos clave de la empresa,
como el Departamento de Talento Humano, el Departamento Financiero, el
Departamento de Ventas y el Departamento de Produccion, este tltimo subdividido
en areas especificas como Costura, Acabados, Relleno y Corte. Al definir
claramente estas divisiones, se asegura que cada funcion dentro de la empresa esté
cubierta y que las responsabilidades estén bien distribuidas. Ademas, la inclusion
de roles especificos como el de Gerente, Subgerente en la cima del organigrama
asegura que hay una cadena de mando clara y que las decisiones pueden fluir de

manera efectiva desde los niveles superiores hasta los operativos.
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5.4.1 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Gerente

Subgerente

Secretaria

Departamento en Ventas

Departamento Financiero

Nota: Elaboracion propia

Departamento Talento
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Departamento de Produccion

Area Corte Area Area Area
Costura Relleno Acabados
Operario Operario Operario Operario




5.4.2 ORGANIGRAMA FUNCIONAL

empresa.
establecidas.

logro de los objetivos.

Gerente
Formular estrategias integrales para alcanzar los objetivos y metas establecidos por la

Fomentar un entorno colaborativo que inspire a los individuos a superar las metas

Establecer y mantener un ambiente de trabajo que promueva la excelencia y facilite el

Coordinar las operaciones de la empresa

Subgerente
Asistir al gerente en la organizacion, planificacion e implementacion de la estrategia

Asegurarse de que los empleados cumplen los horarios y objetivos de la empresa

Secretaria
Manejar las comunicaciones internas y externas de la empresa
Encargada de mantener actualizada la agenda de los directivos
y de coordinar la logistica para eventos y conferencias.
Ayudar a elaborar las decisiones especificas

Gerente en Ventas
Liderar y administrar a un equipo de vendedores con
el objetivo de maximizar las ventas y los ingresos de
la empresa
Planifica los presupuestos de venta.
Establece metas y objetivos para el area.

Gerente Financiero
Hacer previsiones de los resultados mensuales,
trimestrales y anuales.
Aprobar o rechazar los presupuestos.
Gestionar los riesgos.

Gerente de Talento Humano
Organizacion y planificacion del personal.
Reclutamiento y seleccion de personal
Administracion del personal

Gerente de Produccion
Supervisar y evaluar el rendimiento del personal
de produccion (Corte, Relleno, Terminado, Costureras.)
Determinar la cantidad de recursos
Aprobar las tareas de mantenimiento, la compra de equipos
que sean necesarios para la produccion de peluches.

Area Corte

Area Costura

Area Relleno

Area Acabados
|

Marcar patrones de peluche en la tela
Clasificacion de telas para cada peluche
Clasificar los cortes por tamafo y modelo

exista errores en la produccion

Cocer de acorde a los patrones formados
Revisar que cada costura este bien cocida
Cocer de acorde al tipo de tela para que no

Manipular el plumoén con las medidas
necesarias

ser perfecto
Asegurarse de que el peluche este

Nota: Elaboracion propia

totalmente relleno

Distribucion del material de relleno debe

Inspeccionar cada peluche para detectar
posibles fallos

Hacer recortes de hilos que hayan
quedado en el area de costura
Asegurarse de que los acabados estén
perfectos y sin ningun fallo.
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5.5 Descriptivos de puestos

Al contar con los descriptivos de puestos nos permite determinar los cargos y
funciones que van a realizar los colaboradores, mismo que sirve de insumo
primordial para aplicar el modelo de evaluacién de desempenio 180°, en primer
lugar ayuda a establecer una estructura clara y ordenada dentro de la organizacion,
lo que facilita la identificacion de responsabilidades y la asignacion de tareas. Tener
definidos los cargos y funciones permite que cada evaluador cuente con el insumo

para proceder a la evaluacion de desempenio.

Por otro lado, es indispensable que la empresa Peelgood cuente con descriptivos de
puestos ya que garantiza que los colaboradores comprendan sus actividades y
expectativas, lo que reduce errores y ayuda a los colaboradores a centrarse en sus

responsabilidades especificas, mejorando su desempeno y eficiencia.

Ademéas, facilita la identificacion de las competencias técnicas y conductuales

necesarias para cada puesto, lo que permite una evaluaciéon mas objetiva y justa.

En una empresa como Peelgood, donde la colaboracion entre departamentos es
esencial, tener un esquema claro de cargos y funciones mejora la comunicacion y
la coordinacién interna. Los colaboradores pueden ver coémo sus roles se
interrelacionan con los de otros departamentos, lo que fomenta un ambiente de
trabajo mas cooperativo. Esta claridad no solo mejora la moral y el compromiso del
personal, sino que también contribuye al logro de los objetivos organizacionales de

manera mas eficiente.

Ademas, un modelo de evaluacion de desempeinio 180° con cargos y funciones bien
definidos proporciona una base solida para la toma de decisiones. Los datos
recopilados de una evaluacion bien estructurada proporcionan una base objetiva
para estas decisiones, asegurando que se basen en el mérito y el desempefio real de
los empleados. Esto no solo promueve la equidad y la transparencia dentro de la
empresa, sino que también incentiva a los empleados a esforzarse y mejorar

continuamente.

A continuacién se presenta el descriptivo de puesto que facilitara una mejor

comprension con respecto a cada uno de los integrantes de dicha empresa.
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Tabla 17. Descripcion de cargos y funciones (Gerente)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Gerente

Area

Direccion

Nivel de formacion

Cuarto nivel

Titulo requerido

Maestria en Administracion de Empresas o
areas similares

Mision del puesto

Dirigir y supervisar todas las operaciones de la empresa, asegurando el cumplimiento
de los objetivos estratégicos y operativos.

Actividades

Conocimiento

Planificar, organizar, dirigir y
controlar la gestion de la empresa.

Estrategias de planificacion y gestion,
mecanismos de seguimiento y control, y
analisis estratégico para la toma de decisiones.

Establecer politicas y procesos.

Desarrollo de directrices estratégicas,
definicion de politicas organizacionales y
asesoramiento para la toma de decisiones.

Diseifiar y ejecutar los planes de
desarrollo.

Generacion de ideas y alternativas,
planificacion de metas y recursos, y evaluacion
de la efectividad de los planes.

Mantener y proteger la imagen
corporativa de la empresa.

Estrategias de comunicacion y relaciones
publica.

Administrar los recursos financieros,
humanos y materiales de la empresa.

Gestion financiera, desarrollo y manejo del
personal, y optimizacion de recursos.

Interfaz del puesto

Administrador y representante legal de

la empresa.

Experiencia

Especificidad

Experiencia minima de ocho (8)
afios, con seis (6) aflos de experiencia
gerencial o funciones de direccion
propias del cargo.

Manejos estratégicos de empresas.

Competencias

Técnicas

Conductuales

Manejo de recursos parciales de la
empresa.

Trabajo en equipo para cooperar de manera
optima en cada area.

Juicio y toma de decisiones.

Orientacion a los resultados para lograr los
estandares de excelencia.

Comprension escrita para leer y
entender informacion de alta
complejidad.

Construcciones de relaciones con el fin de
mantener relaciones cordiales.

Pensamiento estratégico.

Iniciativa.

Comprension oral para procesar
informacion y presentarlas.

Aprendizaje continuo.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 18. Descripcion de cargos y funciones (Subgerente)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Subgerente

Area

Direccion

Nivel de formacion

Cuarto Nivel

Titulo requerido

Maestria en Administracion de Empresas o
campos relacionados

Mision del puesto

Garantizar el cumplimiento de los objetivos estratégicos y operativos del area bajo su
responsabilidad, contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales.

Actividades

Conocimiento

Analizar sugerir e implementar la
optimizacion de los procesos y
recursos de la empresa.

Proponer mejoras y llevar a cabo la
implementacion de estrategias para optimizar
la eficiencia operativa de la empresa.

Elaborar informes de gestion y
presentarlos al Gerente.

Preparar informes detallados sobre el
desempefio de la empresa.

Gestionar equipos de trabajo.

Supervisar y coordinar las actividades de los
equipos de trabajo, promoviendo un ambiente
de colaboracion.

Coordinar de metas, planes y
procedimientos.

Monitorear el progreso de las metas y planes
establecidos.

Supervisar la implementacion de
mejoras para aumentar la eficiencia.

Experiencia en gestion de proyectos,
comprension de metodologias de mejora
continua.

Interfaz del puesto

Asistir al gerente en la organizacion, planificacion e implementacion de estrategias.

Experiencia

Especificidad

Minimo 5 afios de experiencia en
puestos de supervision o gestion en
el sector empresarial.

Preferiblemente en areas relacionadas como
ventas, operaciones o recursos humanos.

Competencias

Técnicas

Conductuales

Conocimiento en analisis y
elaboracion de proyectos.

Capacidad de innovacion y creatividad.

Gestionar procesos de contratacion y
supervision.

Liderazgo y trabajo en equipo.

Supervisar cumplimiento de metas,
planes, programas y proyectos.

Orientacion al compromiso y ética laboral.

Capacidad para liderar y supervisar
equipos de trabajo.

Habilidad para entender las necesidades y
preocupaciones del equipo de produccion

Habilidad para desarrollar e
implementar planes de mejora
continua.

Toma de decisiones acertadas bajo presion.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 19. Descripcion de cargos y funciones (Secretaria)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Secretaria

Area

Administrativo

Nivel de formacion

Bachillerato en secretario ejecutivo

Titulo requerido

Titulo en Secretariado Ejecutivo o campo
relacionado

Mision del puesto

Colaborar con la gerencia brindando apoyo en lo que corresponde para realizar y
ejecutar los procesos que alli se dispongan.

Actividades

Conocimiento

Apoyar en la recepcion, clasificacion
y distribucion de documentacion.

Registrar la informacion entrante diariamente.

Administrar las comunicaciones
internas asi como también las
llamadas telefonicas entrantes y
salientes.

Recibir y asistir a los visitantes y empleados
con cortesia y profesionalismo, asegurando
una experiencia positiva.

Colaborar en planes para mantener
una buena imagen empresarial.

Participar en la planificacion y ejecucion de
iniciativas de la empresa.

Mantener al dia los archivos
generales de la empresa.

Gestionar y transmitir informacion.

Gestionar documentacion.

Organizar, archivar y mantener actualizados
todos los documentos.

Interfaz del puesto

comunicaciones.

Colaborar con el equipo interno para coordinar tareas administrativas y

Experiencia

Especificidad

Experiencia previa en puestos
similares serd valorada.

Preferiblemente en entornos empresariales u
organizaciones del sector publico o privado.

Competencias

Técnicas

Conductuales

Escuchar activamente las
indicaciones dadas por los
superiores.

Alta tolerancia al estrés y la presion.

Comprension de lectura.

Habilidades de comunicacion oral y escrita.

Comunicacion efectiva con los
compaifieros de trabajo y clientes.

Ser organizada y prolija.

Pensamiento critico.

Saber priorizar y planificar.

Aprendizaje proactivo.

Tener iniciativa con el fin de colaborar con lo
que se requiera.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 20. Descripcion de cargos y funciones (Gerente en ventas)

Descriptivo de Puestos y Funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Gerente en Ventas

Area

Ventas

Nivel de formacion

Cuarto nivel

Titulo requerido

Maestria en Administracion de Empresas,
Marketing, Gestion de Negocios o campo
relacionado

Mision del puesto

para alcanzar los objetivos marcados.

Planificar y dirigir los métodos de ventas de los productos o servicios de la empresa

Actividades

Conocimiento

Planificar y supervisar las estrategias
de venta.

Conocimiento avanzado de técnicas de ventas
y negociacion.

Supervisar y dirigir al equipo de
ventas.

Cumplimiento de los objetivos comerciales

Analizar los datos y las tendencias de
las ventas.

Analisis de mercado y competencia.

Establecer y monitorear metas de
ventas, asegurando su cumplimiento.

Estrategias de marketing y promocion.

Gestionar las relaciones con clientes.

Conocimiento de productos y servicios
ofrecidos por la empresa.

Interfaz del puesto

Contribuir estrechamente con el departamento de produccion para asegurar la
disponibilidad de productos segin la demanda del mercado.

Experiencia

Especificidad

Minimo 5 afios en roles de ventas

Sectores relacionados con el producto o
servicio de la empresa.

Competencias

Técnicas

Conductuales

Formacion en ventas y gestion de
equipos.

Dominio en atencion a clientes.

Capacidad para analizar y resolver
problemas.

Capacidad de trabajar ante desafios

Liderazgo para administrar un equipo
de ventas.

Iniciativa y toma de decisiones.

Perfil analitico para crear estrategias
que ayudaran a alcanzar objetivos de
ventas.

Capacidad de liderazgo.

Conocimiento del proceso de ventas.

Trabajo en equipo.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 21. Descripcion de cargos y funciones (Gerente Financiero)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Gerente Financiero

Area

Finanzas

Nivel de formacion

Cuarto nivel

Titulo requerido

Maestria en Finanzas, Contabilidad, Economia
o campo relacionado

Mision del puesto

normativas fiscales y contables.

Supervisar y gestionar todas las actividades financieras de la empresa, garantizando la
integridad y precision de los estados financieros y asegurando el cumplimiento de las

Actividades

Cocimiento

Presentar reportes periddicos a la
Gerencia General sobre los
resultados de su gestion.

Comunicacion efectiva, analisis de datos.

Analizar los estados financieros y los
informes de rendimiento.

Analisis financiero, comprension de informes
contables.

Gestionar el flujo de caja para
asegurar la liquidez de la empresa.

Experiencia en la proyeccion de necesidades
futuras de efectivo.

Evaluar y negociar las condiciones
financieras con instituciones
bancarias.

Habilidades de negociacion sélidas para
obtener condiciones favorables.

Desarrollar estrategias de inversion
para maximizar el rendimiento
financiero.

Comprension profunda de los mercados
financieros y de inversion.

Interfaz del puesto

Colabora estrechamente con el equipo de contabilidad.
Interacttia con el departamento de recursos humanos para analisis de costos laborales.
Comunica regularmente con proveedores y clientes en temas financieros.

Experiencia

Especificidad

Minimo 5 afios de experiencia en el
area financiera.

Preferiblemente en industrias relacionadas con
la actividad principal de la empresa.

Competencias

Técnicas

Conductuales

Andlisis financiero habilidad para
interpretar datos financieros

Comunicacion efectiva para transmitir
informacion financiera de manera clara 'y
comprensible

Planificacién financiera.

Toma de decisiones para tomar decisiones
financieras acertadas

Evaluacion de inversiones capacidad
para evaluar proyectos de inversion y
tomar decisiones.

Adaptabilidad para ajustarse a cambios en el
entorno financiero, econdmico y empresarial.

Gestion de inventario habilidad para
administrar el inventario de materias
primas y productos terminados.

Iniciativa para resolver problemas o para
generar nuevas ideas

Costeo de producto para calcular el
costo de produccion.

Trabajo en equipo para cumplir los objetivos
empresariales.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 22. Descripcion de cargos y funciones (Gerente de Talento Humano)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Gerente de Talento Humano

Area

Recurso Humano

Nivel de formacion

Cuarto Nivel

Titulo requerido

Maestria en Gestion de Talento Humano

Mision del puesto

organizacionales.

Desarrollar y ejecutar estrategias de gestion del talento humano que promuevan el
desarrollo de los empleados, la retencion de talentos y el cumplimiento de los objetivos

Actividades

Cocimiento

Disefiar y supervisar programas de
desarrollo para los colaboradores.

Conocimiento avanzado de técnicas de
reclutamiento y seleccion.

Implementar politicas y
procedimientos de recursos humanos
alineados con la estrategia
empresarial.

Manejo de sistemas de gestion de recursos
humanos

Coordinar la evaluacion del
desempefio y planes de carrera.

Normativas laborales y de seguridad social.

Gestionar relaciones laborales y
resolver conflictos entre empleados.

Técnicas de desarrollo organizacional y
gestion del cambio.

Supervisar el cumplimiento de las
normativas laborales y politicas
internas.

Me¢étodos de compensacion y beneficios.

Interfaz del puesto

recursos humanos.

Trabaja en estrecha colaboracion con el equipo de reclutamiento y seleccion.
Interacttia con gerentes de diferentes areas para entender sus necesidades de personal.
Mantiene comunicacion con empleados para asistir en cuestiones relacionadas con

Experiencia

Especificidad

Minimo 5 afios de experiencia en
recursos humanos, con al menos 2
afios en posiciones de liderazgo.

Experiencia en la atraccion, seleccion y
retencion de talento, capacidad de desarrollar e
implementar estrategias de reclutamiento
efectivas.

Competencias

Técnicas

Conductuales

Reclutamiento y seleccion de un
personal capacitado.

Resolucion de conflictos.

Desarrollo organizacional con el fin
programas y estrategias de desarrollo

Comunicacion asertiva para expresar ideas de
manera clara y respetuosa.

Aplicacion de sistemas de evaluacion
del desempeiio.

Liderazgo para motivar y guiar equipos hacia
el éxito.

Conocer procesos de cambios
organizacional, facilitando la
transicion.

Adaptabilidad para ajustarse a cambios rapidos
en el entorno laboral.

Conocimiento en la gestion de
programas de compensacion y
beneficios.

Etica profesional con altos estandares éticos en
todas las actividades laborales.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 23. Descripcion de cargos y funciones (Gerente de Produccion)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Gerente de Produccion

Area

Produccion

Nivel de formacion

Cuarto Nivel

Titulo requerido

Maestria en Ingenieria Industrial, Ingenieria de
Produccion, Administracion de Empresas o
campo relacionado

Mision del puesto

plazos de entrega.

Planificar, coordinar y supervisar todas las actividades relacionadas con la produccion,
asegurando la eficiencia operativa, la calidad del producto y el cumplimiento de los

Actividades

Cocimiento

Planificar, coordinar y ejecutar el
programa de produccion.

Desarrollar e implementar el plan de
produccion de manera coordinada y efectiva.

Gestionar y supervisar la eficiencia
de los procesos de produccion y
logistica.

Supervisar la eficiencia operativa en la
produccion y logistica.

Establecer y evaluar los indices de
productividad del proceso.

Evaluar y mejorar los estdndares de
productividad.

Determinar, recopilar y analizar datos
para crear estrategias.

Analizar datos para formular estrategias
basadas en informacion precisa.

Desempenar las demas funciones que
le asigne el Gerente General.

Cumplir con los requerimientos de forma
eficiente.

Interfaz del puesto

segun la demanda del mercado.

Colabora estrechamente con el departamento de ventas para planificar la produccion

Interactua con proveedores de materiales y servicios relacionados con la produccion.

Experiencia

Especificidad

Minimo 5 afios en posiciones
relacionadas, preferiblemente en la
industria manufacturera.

Experiencia en gestion de procesos de
produccién y liderazgo de equipos.

Competencias

Técnicas

Conductuales

Capacidad de planeamiento y
organizacion.

Capacidad de interrelacion a todo nivel.

Normatividad aplicable a las
funciones del cargo.

Criterio.

Dominio de entorno Windows y
Microsoft Office.

Nivel de decisiones.

Sistemas de Gestion de Calidad.

Liderazgo.

Conocimiento de procesos de
fabricacion del producto.

Toma de decisiones rapidas y efectivas en
situaciones de presion.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 24. Descripcion de cargos y funciones (Area corte)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Area corte

Area

Operarios

Nivel de formacion

Minimo haber terminado la secundaria

Titulo requerido

No requiere

Mision del puesto

de peluches.

Realizar el corte preciso de las telas segun los patrones establecidos para la produccion

Actividades

Cocimiento

Conocer y entender los patrones de
corte

Habilidad para leer y seguir patrones y disefios
de corte.

Usar herramientas de corte como
tijeras y cortadoras eléctricas.

Competencia en el manejo seguro y eficiente
de tijeras y cortadoras eléctricas.

Verificar que las piezas cortadas
cumplan con los estdndares de
calidad.

Conocimiento en técnicas de inspeccion y
control de calidad para asegurar la precision y
exactitud de las piezas cortadas.

Realizar el marcado de las telas
segun los patrones antes de proceder
al corte.

Conocer las técnicas de marcado y el uso de
herramientas como tizas y marcadores textiles.

Mantener las herramientas de trabajo
en optimas condiciones para asegurar
su buen funcionamiento

Conocimiento en técnicas de mantenimiento
de maquinas.

Interfaz del puesto

Coordinacion con el drea de disefio y el area de costura

Experiencia

Especificidad

Minimo 1 afio

Experiencia previa en tareas de corte o
produccion textil

Competencias

Técnicas

Conductuales

Habilidad para usar tijeras,
cortadoras eléctricas y otras
herramientas de corte.

Precision: Capacidad para realizar cortes
precisos y detallados.

Capacidad para leer e interpretar
patrones de corte.

Responsabilidad: Compromiso con los plazos
y la calidad del trabajo.

Destreza para medir telas y calcular
material necesario con precision.

Trabajo en Equipo: Habilidad para colaborar
efectivamente con otros miembros del equipo.

Conocimiento en el uso de diferentes
técnicas.

Adaptabilidad: Capacidad para ajustarse a
diferentes patrones y disefios segun las
necesidades.

Mantenimiento basico de
herramientas.

Proactividad: Disposicion para identificar y
resolver problemas antes de que afecten la
produccion.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 25. Descripcion de cargos y funciones (Area costura)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Area costura

Area

Operarios

Nivel de formacion

Minimo haber terminado la secundaria

Titulo requerido

No requiere

Mision del puesto

Ensamblar las piezas de tela mediante costura para formar la estructura de los peluches.

Actividades

Cocimiento

Operar maquinas de coser.

Uso y mantenimiento basico de diferentes
tipos de maquinas de coser.

Ensamblar piezas cortadas siguiendo
los disefios.

Habilidad para seguir patrones y ensamblar
piezas segun especificaciones.

Realizar diferentes estilos de cocido
en areas especificas.

Conocimiento de diversas técnicas de costura y
su aplicacion en diferentes partes del producto.

Conocer técnicas de aplicacion de
adornos y detalles decorativos.

Conocer técnicas de aplicacion de adornos y
detalles decorativos.

Identificar y corregir errores de
costura, tales como puntadas sueltas
o desalineadas.

Conocimiento en técnicas de reparacion de
costura y como deshacer puntadas sin danar la
tela.

Interfaz del puesto

Comunicacion constante con el area de corte y el area de relleno.

Experiencia Especificidad

Minimo 1 afio Experiencia en manejo de maquinas de coser
Competencias

Técnicas Conductuales

Habilidad en manejo de maquinas de
coser, conocimiento de técnicas de
costura.

Atencion al Detalle

Manejo de Méquinas de Coser. Paciencia.
Técnicas de Costura. Trabajo en equipo.
Lectura de Patrones. Responsabilidad.
Reparacion de Costuras. Adaptabilidad.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 26. Descripcion de cargos y funciones (Area relleno)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Area relleno

Area

Operarios

Nivel de formacion

Minimo haber terminado la secundaria

Titulo requerido

No requiere

Mision del puesto

Rellenar los peluches con el material adecuado para darles forma y consistencia.

Actividades

Cocimiento

Seleccionar y preparar el material de
relleno.

Conocimiento de los tipos de materiales de
relleno y sus propiedades.

Rellenar los peluches
uniformemente.

Habilidad para distribuir el relleno de manera
uniforme.

Asegurar que el relleno se distribuya
correctamente en todas las partes del
peluche.

Técnica para verificar y ajustar la distribucion
del relleno en todas las areas del peluche.

Inspeccionar los peluches después
del relleno para asegurar que no haya
grumos o dreas vacias.

Conocer los estandares de calidad para el
relleno de peluches y las técnicas de
inspeccion visual y tactil.

Ajustar la cantidad y densidad del
relleno segun las especificaciones de
cada tipo de peluche.

Técnicas para distribuir uniformemente el
relleno y ajustar la densidad segun los
requerimientos del producto.

Interfaz del puesto

Interaccion con el &rea de costura y el area de acabado.

Experiencia

Especificidad

Minimo 1 afio de experiencia

Manejo y uso responsable de material de
relleno

Competencias

Técnicas

Conductuales

Conocimiento de tipos de relleno y
técnicas de distribucion.

Capacidad para realizar el relleno con
exactitud.

Manejo de materiales a usar

Compromiso con el mantenimiento de los
estandares de calidad del relleno.

Técnicas de distribucion.

Disposicion para realizar tareas repetitivas con
cuidado y atencion al detalle.

Saber de Herramientas de relleno.

Habilidad para comunicarse y colaborar
efectivamente con otros miembros del equipo
de produccion.

Manejo de maquina.

Disposicion para identificar y resolver
problemas de relleno antes de que afecten la
calidad del producto.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 27. Descripcion de cargos y funciones (Area acabado)

Descriptivo de puestos y funciones

Datos de identificacion

Nombre del puesto

Area acabados

Area

Operarios

Nivel de formacion

Minimo haber terminado la secundaria

Titulo requerido

No requiere

Mision del puesto

empaquetado.

Realizar los toques finales y revisar la calidad de los peluches antes de su

Actividades

Cocimiento

Revisar los peluches para detectar
defectos.

Habilidad para identificar visual y tactilmente
defectos en el producto final.

Aplicar detalles finales como cocido
a Mano y accesorios.

Conocimiento en técnicas de costura a mano y
aplicacion de accesorios.

Colocar etiquetas y empaquetar los
peluches segun las especificaciones
del cliente.

Saber sobre procedimientos de etiquetado y
embalaje, incluyendo el uso de herramientas y
materiales adecuados.

Detectar y reparar defectos menores

pequefios desgarros.

en los peluches, como hilos sueltos o

Conocer técnicas de reparacion y acabado
final.

Empaquetar los peluches para su
distribucion.

Conocimiento de métodos de embalaje y
etiquetado para la distribucién segura de los
peluches.

Interfaz del puesto

Colaboracion con el 4rea de relleno y el drea de calidad.

Experiencia

Especificidad

Minimo 1 afio

Experiencia en revision del producto final y
acabados.

Competencias

Técnicas

Conductuales

Conocimiento en técnicas de
acabados y control de calidad.

Capacidad para detectar y corregir pequefios
defectos.

Manejo de herramientas de acabado.

Habilidad para trabajar con precision en tareas
de acabado y empaque.

Técnicas de revision de calidad.

Compromiso con la calidad del trabajo y el
cumplimiento de los plazos de entrega.

Reparacion de defectos menores.

identificar y resolver problemas de acabado
antes de que afecten la calidad del producto.

Embalaje y etiquetado.

Comunicarse y colaborar efectivamente con
otras areas de produccion.

Nota: Elaboracion propia
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5.6 Formato de evaluacion de desempeifio 180°

Implementar un formato de evaluacion de desempefio 180° en Peelgood resulta
beneficioso por varias razones. En primer lugar, permite obtener una perspectiva
integral del desempefio de los empleados al involucrar a los superiores y sus
compaiieros de trabajo en el proceso de evaluacion. Esto facilita la identificacion

de fortalezas y areas de mejora de manera mas precisa.

Ademas, al recibir retroalimentacion de diferentes niveles jerarquicos y areas de la
empresa, los colaboradores tienen la oportunidad de entender como su desempeio
impacta en diversas facetas de la empresa y en las relaciones interpersonales. Esto
promueve un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo, lo cual puede

fortalecer los equipos y aumentar la productividad.

Por otro lado, también brinda oportunidades para identificar areas de mejora y
establecer objetivos de desarrollo mas especificos. Esto contribuye al crecimiento
profesional y al desarrollo de habilidades clave para el éxito en la empresa. Un
formato de evaluacion de 180° en Peelgood puede mejorar la transparencia, la
comunicacion y el desarrollo de los empleados, lo cual repercute positivamente en

el desempefio general de la empresa.
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5.6.1 Instrucciones para el llenado del formato de evaluacion de 180°

1 Datos informativos

En este apartado se debe completar toda la informacion relacionada con el evaluado

de la siguiente forma como se puede observar en la imagen de referencia

—

Nombre del evaluado:

Llenar con sus dos nombres y sus dos apellidos completos.

Cargo:

Indicar la funcion especifica que cumple ¢l cvaluado dentro de la empresa.

Periodo de evaluacion:

Especificar [a frecuencia con la que se evalta al personal, por ¢jemplo, trimestral, semestral o anual.

Nombre del evaluador:

L
i

Incluir el nombre completo de la persona encargada de evaluar el desempeiio laboral del evaluado.

Relacion con el evaluado:

Describir la relacion jerarquica o funcional que tiene el evaluador con la persona evaluada dentro de la empresa.
por ¢jemplo, supervisor directo, gerente de departamento, etc.

Fecha:

Colocar la fecha exacta de la evaluacion, comenzando por el dia, seguido del mes y finalmente el afio, en el
formato DD/MM/AAAA.

|
]

2 Rango de evaluacion

Al momento de evaluar, se consideraran cuatro rangos de evaluacion, cada uno con

su respectiva rubrica de calificacion, para obtener la calificacion final:

CRITERIO DE EVALUACION
- Débil 0225) Este rango indica un desempefio que necesita mejoras significativas y no cumple

‘ ) con las expectativas basicas.
2 Ameonar (26 2 50) | Nos seiiala un desempeio que cumple parcialmente con las expectativas, pero
B ) requiete Mejoras efl varios agpectos.

Refleja un desempeiio satisfactorio que cumple con las expectativas y objetivos

3. Bueno (La79 establecidos
4- Optimo (76 2 100) E—) Representa un desempefio excelente que supera las expectativas y objetivos,

destacandose en su rol.

3 Descripcion de las categorias de evaluacion

Iniciativa: La disposicion para tomar la iniciativa se encuentra incluida en los

requisitos del puesto.

Compromiso institucional: EI compromiso con la organizaciéon se encuentra

integrado en la filosofia corporativa visible en la empresa.

Desempeiio laboral: El rendimiento en el trabajo es parte de los objetivos

organizacionales y se detalla en las responsabilidades del puesto.
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Liderazgo: La capacidad de liderazgo es fundamental y se especifica claramente

en las competencias requeridas para el puesto

Conocimiento de trabajo: El conocimiento necesario para el trabajo se encuentra
resumido en la descripcion del puesto y en las habilidades requeridas segun su
analisis.

4 Calificacion

Existen cinco competencias a evaluar, cada uno con sus preguntas correspondientes
que hacen referencia al aspecto a evaluar, tal como se muestra en el siguiente

ejemplo.

COMPETENCIAS A EVALUAR

1. INICTATIVA

1.1 ;Requiere ser supervisado con regularidad en la realizacion de sus
tareas?

1.2 ; Completa sus responsabilidades sin requerir asistencia de otros?

1.3 ;Se siente capaz de tomar decisiones de manera mdependiente?

1.4 ;Cree que sus contribuciones son fundamentales para el progreso de la
empresa?

1.5 ;Demuestra una idea clara al tomar decisiones?

2. COMPROMISO INSTITUCIONAL

]

1 ;Muestra compromiso con sus responsabilidades laborales?

3=

.2 ;Cumple estrictamente con el horario laboral establecido?

]

.3 ;Se identifica con los valores fundamentales de la empresa?

2.4 ;Presenta compromiso en su trabajo?

U825 ; Promueve la colaboracion y el trabajo en equipo?
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En el mismo apartado, se incluye un cuadro que muestra los niveles de calificacion,
desde "Débil" como el mas bajo hasta “Optimo" como el mas alto, como se ilustra

en el siguiente grafico.

CALIFICACION

m 26 a 50 Bueno 51a75 - 76 a 100

25 S50 75 100

5 Calificacion y llenado del formato de evaluacion

Al proceder con la evaluacién en cada criterio, es importante seguir los siguientes

pasos para facilitar el llenado de cada tabla:

CALIFICACION
PROMEDIO
26 a 50 Bueno ‘ 51a75 - 76 a 100 — | 100,0

25 50 75 100
Se utiliza el nimero 1

1 \~ para evaluar cada

criterio, donde el

nimero uno
simbolicamente

representa una "X".

La calificacion se determinaré de la siguiente manera: En cada fila se debe marcar
solo una vez. Por ejemplo, en el criterio de "Iniciativa", en la pregunta 1 que
menciona: ";Requiere ser supervisado con regularidad en la realizacion de sus

tareas?" Si se otorga una calificacion de 40, se marcara un "1" en el nivel "A

51a75 76 a 100

| oL B EE e
25 50

75 100

con laridad en la realizacion de sus

1.1 jRequicre ser supervi
tareas? 1

1.2 ; Completa sus responsabilidades sin requerir asistencia de otros? 1
1.3 Se sienle capaz de tomar decisiones de manera independicnte? 1

1.4 ;Cree que sus contribuciones son fundamentales para el progreso de la
cmpresa? 1 1

1.5 ;Demuestra una idea clara al tomar decisiones? 1
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mejorar" porque esta dentro de ese rango (26 a 50), y asi sucesivamente, como se

muestra en la siguiente imagen.

Este mismo procedimiento se sigue con cada uno de los cuatro criterios restantes.

Para determinar la nota final del evaluado, se deben completar todos los criterios y

luego realizar la ponderacion para obtener su calificacion final, como se evidencia

a continuacion:

[ COMPETENCIAS A EVALUAR

| 1 INICIATIVA

0a25

CALIFICACION.

26050

Bueno

51275

76 2 100

| mulo §5,208333

s

1.1 ;Requiere ser supervisado con regularidad en la realizacion de sus
tarcas?

1.2 ;Completa sus des sin requerir asistencia de otros?

1.3 ; Se siente capaz de tomar decisiones de manera independiente?

1.4 ;Cree que sus cantribuciones son fundamentales para el progreso de la
empresa?

1.5 ;Demuestra una idea clara al tomar decisioies?

2. COMPROMISO INSTITUCIONAL

2.1 ;Muestra con sus il laborales?

2.2 ;Cumple estrictamente con el horario laboral establecido?

2.3 ;Se identifica con los valores fund) de la empresa?

2.4 ; Presenta compromiso en su trabajo?

2.5 ; Promueve  colab ¢ el trabajo en equipo?

3. DESEMEPNEO LABORAL

emuestra eficacia al responder a las demandas de su puesto de

3.2 ;Utiliza efi los recursos disponibles?

Es de esta manera que cada persona sera evaluada donde este formato de evaluacion

automatizado facilitard la calificacion rdpida y proporcionard una comprension

inmediata del promedio final de cada colaborador, asi como de sus areas de mejora.
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Tabla 28. Formato de evaluacion de desemperio

Formato de evaluacion del desempefio laboral del personal de la empresa Peelgood

Nombre del evaluado:

Cargo:

Periodo de evaluacion:

Nombre del evaluador:

Relacion con el evaluado:

Fecha:

Instrucciones:

Considerando el cumplimiento de los objetivos logrados y el nivel de ejecucion de los
indicadores en este modelo, proceda de la siguiente manera:
a. Revise cuidadosamente la descripcidn de cada indicador.
b. Evalue el grado que mejor refleja el desempefio del empleado.
c. Coloque el nimero 1 en la casilla correspondiente al grado de valoracion seleccionado.

Criterio de evaluacion

Clave de calificacion:

1.- Débil (0a25)

2.- A mejorar (26 a 50)

3.- Bueno (51a75)

4.- Optimo (76 a 100)
1 | 2 | 4

1. INICIATIVA

1.1 ¢Requiere ser supervisado con regularidad
en la realizacion de sus tareas?

1.2 ¢Completa sus responsabilidades sin requerir
asistencia de otros?

1.3 ¢Se siente capaz de tomar decisiones de
manera independiente?

1.4 ;Cree que sus contribuciones son
fundamentales para el progreso de la empresa?

1.5 ;Demuestra una idea clara al tomar
decisiones?

2. COMPROMISO INSTITUCIONAL

2.1 { Muestra compromiso con sus
responsabilidades laborales?

2.2 {Cumple estrictamente con el horario laboral
establecido?

2.3 ¢Se identifica con los valores fundamentales
de la empresa?

2.4 Presenta compromiso en su trabajo?

2.5 ¢Promueve la colaboracion y el trabajo en
equipo?

3. DESEMPENO LABORAL

3.1 ¢ Demuestra eficacia al responder a las
demandas de su puesto de trabajo?

3.2 ¢ Utiliza eficientemente los recursos
disponibles?

3.3 ¢ Sigue las instrucciones sin dificultad?

3.4 ¢Es capaz de resolver los problemas que
surgen en su puesto de trabajo?
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3.5 ¢Responde puntualmente cuando se le
solicita informacion?

4. LIDERAZGO

4.1 ;Fomenta la motivacion dentro del equipo
de trabajo?

4.2 ;Proporciona un ambiente de confianza y
respeto mutuo entre todos los miembros del
equipo, independientemente de su posicion o
experiencia?

4.3 ; Tiene un buen manejo de los conflictos y las
tensiones dentro del equipo?

4.4 ; Demuestra compromiso con la excelencia en
el desempefio de sus responsabilidades?

4.5 ;Busca oportunidades para aprender mas
dentro de su rol y en la empresa en general?

5 CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

5.1 ¢ Tiene conocimiento completo de sus
responsabilidades dentro de su puesto?

5.2 ¢ Posee las habilidades y competencias
necesarias para desempefiar su trabajo?

5.3 ¢ Tiene todo el compromiso para laborar sin
problemas dentro de su area?

5.4 ¢ Utiliza su conocimiento adquirido para
guiar a otros en caso de ser necesario?

5.5 ¢Procura seguir siempre ordenes de sus
superiores para mejorar sus conocimiento y
habilidades?

Nota: Elaboracion propia

Opinion del evaluado:

Firma del evaluador
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CONCLUSIONES

El proyecto de investigacion se sustenta en diversas fuentes bibliograficas
que abordan la Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio
laboral, se puede afirmar que este aspecto es crucial para el éxito y el
desarrollo 6ptimo de cualquier organizacion.

Una vez realizado el analisis se evidencia que la empresa no cuenta con un
instrumento técnico que evaliue el desempefio del personal por ende la
gestion del talento humano de la empresa Peelgood no se ejecuta de una
forma 6ptima.

La evaluacion de desempefio 180° es un instrumento técnico que contribuira
a evidenciar la ejecucion de las actividades y competencias de los diferentes
puestos en la organizacion esto ayudara a la empresa a cumplir con sus

objetivos estratégicos.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que el personal del 4rea de talento humano de la empresa
Peelgood actualice constantemente los conocimientos sobre la gestion del
talento humano para que un futuro pueda tomar decisiones correctas y
contar con estrategias para los cambios que se presente en el dia a dia.

Por otro lado es importante que la empresa cuente con un modelo de
desempefio para poder evaluar al personal cada cierto tiempo y con ello
conocer fortalezas y debilidades de cada uno de los colaboradores.

Se sugiere que la empresa tome en consideracion el modelo propuesto y que
lo ponga en practica ademas que lo ejecute con el fin de conocer la situacion

del desempeio de los colaboradores.
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ANEXOS



Anexo A. Cronograma Gantt

Tabla 29. Cronograma

Mes SEP ocT NOV DIC ENE FEB_ | MAR| ABRIL| MAY[ JUN[ JUL
Actividades Semana ||| s fwlo(~|o o [T N QT2 SIS (FSIRJNIRF|Q IQKIGR Q]2 |8 |

Solicitud de autorizacion
“Peelgood”

Presentacion de tema

Aprobacion del temaen el
concejo universitario

Elaboracion del anteproyecto de
integracion curricular con ayuda
del director.

Revision del anteproyecto por
parte de los pares académicos y
emisién de recomendaciones.

Acoger las observaciones de los
pares académicos y presentar
certificacion de cumplimiento.
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Presentacion del

anteproyecto.

Investigacion de Campo

Redaccion de los Resultados
y Discusion

Elaboracion de la propuesta

Realizar conclusiones y
recomendaciones

Verificacion y correcciones finales

Correcciones por parte de los pares
académicos

Correcciones del proyecto de
investigacion

Entrega del proyecto de investigacion.

Aprobacion  del cronograma de
defensa del trabajo de integracion
curricular

Defensa del proyecto de investigacion
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Entrega del proyecto de investigacion
empastado y en CD

Nota: Elaboracion propia
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Anexo B. Presupuesto ejecutado

Tabla 30. Presupuesto

N° Descripcion Cantidad Valor Total
Unitario
1 Impresiones 300 $0,20 $ 60,00
2 Anillados 2 $ 1,50 $ 3,00
3 Carpetas 4 $0,50 $2,00
4 Transporte 8 $3,00 $ 24,00
5 Computadora 1 $ 400,00 $ 400,00
6 Copias 18 $0,05 $0,90
7 Empastado 2 $ 30,00 $ 60,00
8 Grabado en CD 2 $ 10,00 $ 20,00
9 Esferos 4 $0,40 $ 1,60
10 Resma de hojas 1 $ 4,00 $ 4,00
Total $ 575,50

Nota: Elaboracién propia
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Anexo C. Encuesta dirigida a los colaboradores

Formato de encuesta
Instrumentos de recopilacion de datos
ENCUESTA
UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, GESTION
EMPRESARIAL E INFORMATICA

Carrera de Administracion de Empresas
Encuesta dirigida a los empleados de la empresa de Peluches PeelGood

Objetivo: Recopilar informacion sobre la gestion del talento humano y su

incidencia en el desempefio del personal de la empresa Peelgood, en la Parroquia

Izamba.

Edad:

20 a 29 anos ()
30 a 39 afos ()
40 a 50 afios ()
Mas de 50 anos ()
Género:

Masculino ()
Femenino ()
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1. (Suingreso a la institucion fue realizada por?
Proceso de Reclutamiento y seleccion ()
Recomendacion personal ()

2. ;Coémo califica el procedimiento de reclutamiento y seleccion que

realiza la empresa Peelgood?

Muy bueno ()
Bueno ()
Regular ()

3. (Comparte informacion de forma efectiva y asertiva

Siempre comunico mis ideas ()
A veces comunico informacion ()
No suelo compartir informacion ()

4. (Expresa sus puntos de vista con respeto a los demas?

Si ()
No ()
Nunca ()

5. ¢Cual es la percepcion con relacion al ambiente laboral de la empresa

Peelgood?
Muy bueno ()
Bueno ()
Regular ()
6. ;Qué opinion tiene sobre el trabajo en equipo en la empresa Peelgood?
Muy bueno ()

Bueno ()
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Regular ()

7. (Con qué frecuencia evalian su desempeiio laboral dentro de la

empresa?
Cada mes ()
Cada seis meses ()
Cada ano ()

8. ¢Comparte su experiencia y conocimientos con el equipo de trabajo?

Siempre comparto activamente mi experiencia ()
A veces comparto mi experiencia y conocimientos ()
No suelo compartir mi experiencia y conocimientos ()

9. (Tiene un canal directo de comunicacion la empresa con los empleados?
Si ()
No ()
10. ;Usted ha participado en la elaboracion de los planes de la empresa?
Si, he participado activamente en la elaboracion de planes. ()
No he participado directamente, pero se nos informa sobre los planes. ()
11. ;Usted conoce sobre la mision y vision de la empresa?
Si ()

No ()
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Anexo D. Entrevista dirigida al gerente

Formato de entrevista

Entrevista dirigida al gerente de la empresa Peelgood.

Nombre del entrevistado: Ing. Erick Cordova

Puesto: Gerente de la empresa de Peluches Peelgood

Fecha: 23 de Diciembre del 2023

1. ;Qué subsistemas de talento humano manejan en la empresa?
2. (Cuentan con un Manual de funciones?
3. ¢Realizan procesos de reclutamiento y seleccion de personal?

88



4. ;Realiza el proceso de induccion a los nuevos empleados?

5. ¢(La gestion del talento humano, se encuentra centralizada o

descentralizada?

6. (Cada cuanto realiza la evaluacion de desempefo?

7. ¢(Aplican instrumentos técnicos para evaluar al personal?

8. ¢(Considera que el desempeiio laboral de sus empleados es el adecuado?
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9. ;Como y con qué frecuencia evalua el desempeiio laboral

empleados?

de sus

11. ;Cree que la capacitacion a los empleados ayuda a mejorar sus

conocimientos y habilidades?

12. ;Considera que la empresa actiia con

desempeiio laboral de los empleados?
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Anexo E. Carta de aceptacion de la empresa

Ambato.05 de Noviembre del 2023

Gina Alarcén
Coordinadora de la Unidad de Integraciéon Curricular

En su despacho. -

De mi consideracion

En nombre de FFabricas de Peluches Peelgood. hacemos extensible un respetuoso y cordial
saludo y a la vez deseamos toda clase de éxitos en las funciones que tan acertadamente
viene desempenando.

Por medio de la presente informo que nuestra Empresa esta gustosa en abrir las puertas
para que realice su Trabajo de Integracion Curricular, Proyecto de Investigacion con el
tema denominado: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA EMPRESA PEELGOOD, EN LA
PARROQUIA IZAMBA, CANTON AMBATO, PROVINCIA TUNGURAHUA,
ANO al Sr. Santos Nuela Kevin Omar, con cedula de identidad N° 1805329529,
estudiante del octavo ciclo de la Carrera de Administracion de Empresas de la
Universidad Estatal de Bolivar, en el tiempo requerido:

Particular que ponga en su conocimiento para fines pertinentes

Muy Atentamente

Ing. Evick Cordova
Gerente de Fabrica de Peluches Peelgood
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Anexo F. Certificado de coincidencia no accidental Turnitin

-
FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS,
GESTION EMPRESARIAL

UNIVERSIDAD
ESTATAL DE BOLIVAR E INFORMATICA

ING. JORGE ESTUARDO GOYES NOBOA EN CALIDAD DE DIRECTOR DE TRABAJO DE
INTEGRACION CURRICULAR.

CERTIFICA

Que el trabajo de integracion curricular denominado “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA EMPRESA PEELGOOD, EN
LA PARROQUIA IZAMBA, CANTON AMBATO, PROVINCIA TUNGURAHUA, ANO 20247,
presentado por KEVIN OMAR SANTOS NUELA estudiante de la carrera de Administracion de
Empresas paso el analisis de coincidencia no accidental en la herramienta Turnitin reflejando un
porcentaje de similitud del 6% como se puede evidenciar en el documento adjunto.

Guaranda, 30 de abril del 2024

Atentamente,

Ing. Jorge Estuardo Goyes Noboa

Director

Direccién: Av. Ernesto Che Guevara y Gabriel Secaira
Guaranda-Ecuador

Teléfono: (593) 3220 6059

www.ueb. ec
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Anexo G. Captura del Turnitin

NOMBRE DEL TRABAJO

TESIS FINAL KEVIN OMAR SANTOS
NUE

LA (2).docx

RECUENTO DE
PALABRAS

18622 Words

RECUENTO DE
PAGINAS

111 Pages

FECHA DE ENTREGA
Apr 30, 2024 10:18 AM GMT-5

® 6% de similitud general

Reporte de similitud

AUTOR
Kevin Santos Nuela

RECUENTO DE CARACTERES
111378 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
917.6KB

FECHA DEL INFORME
Apr 30, 2024 10:20 AM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas,

para cadabase de datos.
- 6% Base de datos de Internet

® Excluir del Reporte de Similitud

- Base de datos de publicaciones

- Base de datos de contenido publicado

deCrossref

- Base de datos de Crossref

- Base de datos de trabajos entregados

- Coincidencia baja (menos de 20 palabras) - Fuentes excluidas

- manualmenteBloques de texto excluidos manualmente /

0200 g3 ¢
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Anexo H. Certificado de Link de Tesis
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