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RESUMEN

El presente estudio analiza el clima organizacional y el desempefio laboral a los 30
trabajadores de IMEV, mediante un enfoque mixto, con un disefio no experimental de corte
transversal y un tipo de investigacion de caracter descriptivo y correlacional. Para ambas
variables se aplicd instrumentos validados, y técnicas complementarias como analisis
documental y observacion directa. Ademas, la fiabilidad de los instrumentos se verificd con el
coeficiente del alfa de Cronbach.

En el clima organizacional, las dimensiones evaluadas presentaron los siguientes
resultados: el liderazgo (51,7%), la participacion (50%), el reconocimiento (48,3%), las
relaciones interpersonales (50%) y la comunicacion (56,7%), en conjunto, el clima
organizacional obtuvo un promedio general del 51,7%. En cuanto al desempefio laboral, se
evalué mediante el modelo de Feedback por 360° de Martha Alles, se registré un promedio del
61% en las competencias especifica gerencial y un 63% en las competencias especifica por
areas, alcanzando un promedio global del 62%.

Finalmente, se analiz6 la relacion entre ambas variables con base en los resultados
obtenidos, utilizando la correlaciéon de Spearman, con un valor de Rho = 0,37 y un sig. Bilateral
=0,04 (£ 0,05), lo que muestra una correlaciéon moderada y estadisticamente significativa para
aceptar la hipotesis de investigacion. Con base a los resultados, se elabord una propuesta
orientada a fortalecer el clima organizacional y a su vez ayude al mejoramiento del desempeiio
laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral, Correlacion de Spearman,

Evaluacion por competencias 360°, Manual, ACM.



ABSTRACT

This study analyzes the organizational climate and job performance of 30 employees at
IMEV, using a mixed-methods approach with a descriptive and correlational design and
a non-experimental, cross-sectional research approach. Validated instruments were used
for both variables, along with complementary techniques such as document analysis and
direct observation. The reliability of the instruments was verified using Cronbach's alpha
coefficient. Regarding organizational climate, the evaluated dimensions yielded the
following results: leadership (51.7%), participation (50%), recognition (48.3%),
interpersonal relationships  (50%), and communication (56.7%). Owverall, the
organizational climate obtained an average of 51.7%. As for job performance, it was
evaluated using Martha Alles' 360° Feedback model. An average of 61% was recorded
for specific managerial competencies and 63% for specific competencies by area,
reaching an overall average of 62%. Finally, the relationship between the two variables
was analyzed based on the results obtained, using Spearman's rank correlation coefficient,
with a Rho value of (.37 and a two-tailed significance of 0.04 (< 0.05), indicating a
moderate and statistically significant correlation that supports the research hypothesis.
Based on these results, a proposal was developed to strengthen the organizational climate

and, in turn, improve job performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, Spearman's rank correlation

coefficient, 360" competency evaluation, manual, ACM.
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CAPITULO L.

1. INTRODUCCION

Industrias Metélicas Vilema [IMEV] es una empresa familiar establecida desde 1998
en el canton Riobamba, dedicado al sector metalmecanica y a la fabricacion de estructuras y
productos personalizados para diversos clientes. A lo largo de su trayectoria, la organizacion
amplia sus actividades hacia la cerrajeria, servicios de torno, accesos automaticos y la
instalacion de sus propios productos, posicionandose como un referente local en soluciones de
seguridad y construccion metalica. Sin embargo, actualmente enfrenta conflictos
interpersonales internos, falta del area de talento humano, sobrecarga laboral y sobre todo la
empresa desconoce la percepcion de los trabajadores sobre su ambiente laboral y su
desempefio.

En este tipo de organizaciones, los trabajadores y el area de talento humano constituyen
un elemento fundamental que permite varias consecuencias tangibles e intangibles en las
organizaciones (Carrillo y otros, 2020, p. 2). Por lo tanto, entender como se relaciona el clima
organizacional con el desempeio laboral, resulta importante para tomar decisiones estratégicas
y promover condiciones de trabajo favorables. Por ende, las percepciones del clima
organizacional influyen en el ambiente y el comportamiento de los trabajadores, mientras que
los modelos de evaluacion de desempefio por competencias ayudan a mejorar el cumplimiento
de objetivos e identificar fortalezas y debilidades en los puestos de trabajo.

La presente investigacion se centra en analizar el clima organizacional y el desempefio
laboral dentro de IMEYV, con el fin de obtener informacidn objetiva. Primero, se evalu6 el clima
organizacional mediante las dimensiones propuestas de Idalberto Chiavenato, que describe al
clima organizacional como el ambiente interno de la empresa que influye en la motivacion de
los trabajadores (Chiavenato, 2011, p. 50). Por otro lado, se emple6 el modelo de evaluacion
de desempefio por competencias de 360° de Martha Alles, segiin menciona es una herramienta
utilizada para medir diversas perspectivas del trabajador de manera sofisticada y precisa ( Alles,
2008,p. 149). Ademas, implementar este enfoque permitird un diagndstico completo para poder
elaborar un manual con estrategias enfocado a mejorar el ambiente laboral.

1.1. Estado del Arte

Estudios han confirmado la relacion positiva entre clima organizacional y desempefio
laboral en diferentes sectores. Mejia y Bruchs (2017) establecid una correlacion de Pearson de
0,224 en la industria metalmecanica Metal Graf, Pert, concluyendo que la motivacion y

satisfaccion laboral influyen significativamente en el desempefio (p. 11-55). Posteriormente,
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Neyra (2025) identifico en la Micro Red de Salud Corrales, con una correlacién de Spearman
de 0,196, con un clima adecuado del 79,1% y desempeio eficiente del 84.5% (p. 17). Por su
parte, Galarza (2025) demostro la correlacion mas alta en empresas de servicios logisticos con
un Rho=0,697, confirmando que un clima favorable incrementa la eficiencia operativa (p. 5).
Finalmente, Olivas (2025) determind en el sector minero una relacion de Rho=0,73 (sig.
bilateral = 0.000), evidenciando que dimensiones como estructura, responsabilidad, apoyo y
normas inciden directamente en el rendimiento laboral (p. 13).

En cuando a investigaciones que se han realizado en el Ecuador han confirmado que si
existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral. Segun la investigacion de
Paredes y Quiroz (2021), estudia estas variables en los supermercados obteniendo como
resultados una confiabilidad del 0,977 de alfa de Cronbach con una correlacion del 0,294, datos
verificados con KMO y prueba de Bartlett, concluyendo que los entornos laborales mejoran el
desempefio (p. 1). También, en Jumbo (2025), se encontré una relacion mediante ANOVA
Factorial con un sig. Bilateral = 0,01, donde el liderazgo, las relaciones interpersonales y la
autonomia influyen directamente en el desempefio en los profesores de la Universidad de Loja
(p. 76-99). En conclusion, diversos hallazgos han demostrado que existe relacion entre el clima
organizacional y desempeiio laboral, en lo cual es justificable la investigacion.

1.2. Planteamiento del Problema

El clima organizacional y el desempefio laboral, que constituyen un elemento critico
para el funcionamiento dentro de las industrias, en esencial en organizaciones que faltan los
procesos formales del area de talento humano. Sin embargo, IMEV con una plantilla de 30
trabajadores, tiene diversas dificultades operativas y de gestion que afecta al rendimiento y
ambiente del trabajo.

Ademas, las causas que presenta IMEV son las tensiones interpersonales, una
comunicacion informal entre los trabajadores, procesos de contratacion deficientes los cuales
los realizan un personal externo y no existe evaluaciones del clima y desempefio laboral. Sin
embargo, esto se debe a la inexistencia de un area de talento humano, quien gestione y organice
al personal, lo que limita generar resultados positivos y logren resolver los inconvenientes que
tiene la organizacion.

De forma similar, la gerencia menciona que existen retrasos de los pedidos y
dificultades en la coordinacion de las actividades, funciones no definidas del personal y un
pésimo ambiente laboral. Esta problematica, incide negativamente en la eficiencia del nivel
operativo e impide la elaboracion de un diagndstico claro que permita identificar las causas

que afectan el clima laboral y el desempefio del personal. Ademas, IMEV se interes6 para poder
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conocer los niveles del clima organizacional y desempefio laboral en todo el personal y asi

poder tomar acciones que resulten en beneficio para toda la empresa.

En consecuencia, el problema también radica en el desconocimiento de los niveles de

clima organizacional y desempefio laboral. Por tanto, no cuenta con un diagnostico preciso que

permita conocer el estado real de estas dos variables y la falta de informacién limita la

posibilidad de determinar si el clima organizacional influye en el desempeio y en qué medida

dicha relacion puede ayudar a fortalecer las dimensiones, el funcionamiento interno de la

empresa y la sustentacion de la elaboracion de un manual que mejore el ambiente laboral.

Tabla 1

Cuadro de causa y efecto en la empresa IMEV.

Causas

Efectos

Comunicaciones informales sin
resolver.

Proceso de contratacion deficiente
al realizarse con personal externo.

Personal con funciones

claras.

poco

Inexistencia de un area de talento
humano

Sobrecarga de trabajo
funciones no contempladas

por

Depender de la gerencia para
tomar decisiones operativas

No se han realizado evaluaciones
de clima organizacional ni
desempefio

*  Conflictos interpersonales.
Clima tenso.

* Bajo compromiso del equipo.

» La gerencia no tiene control ni conocimiento claro del
personal contratado.

* Desconocimiento de perfiles, competencias y antecedentes.

* Despidos y Renuncias.

* Bajo nivel de autonomia.

*  Errores en la ejecucion de tareas.

* Disminucion en la calidad del trabajo.

» Una falta de supervision y seguimiento al personal.

*  Genere desmotivacion y cohesion interna.

* Baja motivacion en los trabajadores.

»  Estrés laboral.

» Dificultad para terminar un trabajo.

* Ausencia de incentivos y reconocimiento.

*  Procesos lentos en proyectos.

* La autonomia en los supervisores sea baja.

* Retraso en respuesta a los clientes.

» Evita una mejora continua a futuro.

» Percepcion negativa y desinterés institucional.

*  No permita fortalecer el clima organizacional.

*  No permite incrementar los niveles de desempeifio laboral.

Tema

Posible Solucion

Analisis del desempefio laboral y
clima organizacional en el
personal de Industrias Metalicas
Vilema IMEV INDUIMEV CIA.
LTDA, 2024

Analizar la relacion que existe entre clima organizacional y el
desempefio del personal de Industrias Metalicas Vilema,
mediante la aplicacion de metodologias y modelos de
evaluacion del desempefio por competencias de 360° y del
clima organizacional, con el fin de proponer un manual del
ambiente laboral que contribuya al desarrollo del
organizacional.

Nota: En la tabla se muestra las causas y efectos que lleva a los problemas con el ambiente
laboral y desempeiio en el personal de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2024).
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1.2.1. Formulacion del Problema

Ante las dificultades previamente descritas, IMEV requiere determinar como el clima
organizacional y el desempefio laboral estan afectando al cumplimiento objetivos y
funcionamiento diario. Por tanto, la empresa no cuenta con el diagnostico de ambas variables,
lo que imposibilita buscar factores que debilitan el ambiente laboral y su rendimiento.

Para resolver esta necesidad la investigacion plantea la recoleccion de datos mediante
instrumentos validados por un experto y verificando su fiabilidad. Con el fin de analizar si hay
relacion entre las dos variables y como esta relacion pueda ayudar a sustentar la elaboracion de
un manual para mejorar el clima organizacional. En este contexto, surge la siguiente pregunta
de investigacion:

(Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempeno laboral en el personal
de Industrias Metalicas Vilema, y como puede esta relacion guiar la elaboracion de un manual
que contribuya al desarrollo del clima organizacional?

1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacion Teorica

La presente investigacion se fundamenta en las metodologias consolidadas de Martha
Alles para la evaluacion del desempefio por competencias y de Idalberto Chiavenato para el
analisis del clima organizacional, ambas ampliamente validadas en diversos contextos
organizacionales. Lopez (2013), demostro la pertinencia de estos autores en la Corporacion
Holdingdine, evidenciando que la evaluacion 360° favorece la eficiencia organizacional,
mejora las relaciones interpersonales y reduce la subjetividad en los procesos de evaluacion del
personal (p. 1-9). Es decir, que estas evaluaciones son mas precisas y confiables, ademas al
involucrar mas de un evaluador ayuda a saber con mas exactitud su nivel de desempefio.

El clima organizacional segin Chiavenato (2011), citado en Paredes y Quiroz (2021),
esta relacionado con el ambiente interno e influye en el grado de motivacion. Por lo tanto, la
percepcion del ambiente mejora las habilidades interpersonales y la conducta de la empresa,
como un factor o elemento que ayuda al funcionamiento de las organizaciones (p. 4).

Por su parte, la OCDE (2009), 1a OIT (2013) y Reynoso (2007), citado por en Sarabia
y Crescencio (2020) agrega que la capacitacion del personal ayuda a ser competitivo,
productivo y eficiente en la industria metalmecénica. En consecuencia, mejora las condiciones
laborales, adaptacion a cambios, sueldo y remuneraciones adecuadas; fortaleciendo asi valores
como calidad, motivacion, solidaridad, compromiso y trabajo en equipo (p. 30). De esta
manera, es fundamental realizar capacitaciones tanto del ambiente laboral y desempefio en

IMEV, que ayude al conocimiento técnico del personal.
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1.3.2. Justificacion Practica

El analisis de las dos variables tiene relevancia practica porque responde a la necesidad
existente en Industrias Metélicas Vilema, donde se han identificado problemas asociados al
ambiente laboral y el desempefio del personal. Sin embargo, llegar a conocer la relacion,
primero es necesario la recoleccion de datos mediante el diagnoéstico y la aplicacion de las
evaluaciones, lo cual es necesario estar presente en la empresa y aplicar todos los
conocimientos de la Ingenieria Industrial como base fundamental para llevar acabo un analisis
efectivo y obtener hallazgos importantes.

Desde el punto de vista practico, ayudara a prevenir consecuencias graves que pueda
generar en la empresa. Por lo tanto, partiendo del conocimiento de la materia de Gestion de
Talento Humano permitira identificar, evaluar y proponer soluciones para el bienestar del
personal, ya que es un recurso fundamental en una empresa. Lo cual, posibilita a generar una
serie de actividades que fortalezca las dimensiones de participacion, liderazgo, comunicacion,
relaciones interpersonales y reconocimiento.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

e Analizar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio del personal de
Industrias Metalicas Vilema, mediante la evaluacién del clima organizacional y
desempefio por competencias de 360°, con el fin de proponer un manual del clima
organizacional que contribuya al desarrollo del entorno organizacional.

1.4.2. Objetivo Especificos

e Diagnosticar el clima organizacional actual en Industrias Metalicas Vilema
mediante la evaluacion de Idalberto Chiavenato con el objetivo conocer los niveles
que influyen en el ambiente laboral.

e Evaluar el desempefo laboral de los colaboradores mediante la evaluacion de
desempefio por competencias de 360° de Martha Alles, considerando las
competencias cardinales, gerenciales y por areas para la determinacion del nivel de
desempefio laboral.

e Proponer un manual del clima organizacional, mediante de estrategias para

fortalecer el bienestar del ambiente laboral.
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CAPITULO II
2. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. Nivel Internacional

La investigacion de Olivera y otros (2021) demostr6 la influencia directa del clima
organizacional sobre el desempefio laboral en la empresa Cotton Life de Lima, Pera. Los
hallazgos evidenci6 un puntaje de Wald de 17.35 (p=0.00), confirmando que dimensiones como
la adaptacion al cambio, las condiciones laborales y la comunicacion empresarial inciden
significativamente en el desempeio del personal (p. 1-10).

Por otra parte en la investigacion de Vargas y otros (2022) menciona existe relacion
entre estas dos variables en el laboratoria LAEMCO de la Universidad Pedagogica y
Tecnologica de Colombia, esta investigacion tuvo un disefio no expertimental de tipo
descriptivo y correlacional donde el andlisis de datos lo hizo con la pruba Chi-cuadrado las
herramientas que utilizo es el microsoft excel, y el softwar R, estableciando una relacion
positiva y significativa del 0,80. En general, demostro que las dimensiones de comunicacion,
liderazgo y resolucion de conflictos confirmo una relacion directa con el rendimiento del
personal (p. 1-10).

2.1.2. Nivel Nacional

A nivel nacional, Jiménez y Mosquera (2017) investigd que el clima organizacional y
su incidencia en el desempefio en los trabajadores de los departamentos financieros e entidades
publicas de Quito. Fundamentaron su estudio en los marcos tedricos de Litwin, Gémez y
Chiavenato para clima organizacional, y en el modelo de evaluacion 360° de Martha Alles para
desempefio laboral. El diagnéstico reveld factores de riesgo laboral, lo que condujo a la
implementacion de un plan de mejora orientado a optimizar el desempefio de los colaboradores
(p. 1-60).

Bonilla (2022) analiz6 la ifluencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
en trabajadores del Area de Comercializacion y Atencion al Cliente de la Corporacién Nacional
de Electricidad, Unidad de Negocio Bolivar en Guaranda. Emple¢ el instrumento de Idalberto
Chiavenato para evaluar clima organizacional, complementado con variables de satisfaccion
laboral y psicologia positiva. Ademas, la fiabilidad del estudio fue verificada mediante Alpha
de Cronbach (0,915) y KMO (0,624) en SPSS V24. De igual manera, los resultados indic6 que
el 88,8% de los trabajadores perciben un clima organizacional alto, mientras que el 85,4%

reportd satisfaccion laboral alta, reflejando condiciones favorables como estabilidad y
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capacitacion continua y como estrategia de intervencidon propuso un programa de psicologia
positiva para mejorar las relaciones interpersonales e gestionar medidas preventivas (p. 17-83).

En la investigacion de Lopez (2013), relaciono y comparo metodogias de la evaluacion
de desempeno de Martha Alicia Alles en la Corporaciéon Holdingdine implementando un
muestreo piloto con evaluacion de 360°, en la cual demostro ventajas de cada método al
permitir evaluar comportamientos mediante observacion directa y multiples evaluadores lo que
genera resultados singificativos en las organizaciones (p. 1-52). Suquinagua (2022)
implementd un modelo de evaluaciéon de desempefio 360° en Representaciones de Pedro
Araneda Ferrer e Hijos Cia. Ltda. en Cuenca. Esta herramienta proporcioné una perspectiva
integral permitiendo identificar debilidades del personal y establecer, a partir de los resultados,
un plan de capacitaciones orientado al desarrollo organizacional (p. 3-92).

2.1.3. Nivel Local

En el ambito local, Santillan (2013) disefid6 una propuesta de gestion de recursos
humanos por competencias basada en resultados para Industrias Metélicas Vilema (IMEV),
fundamentada en la metodologia de Martha Alicia Alles. El proceso inici6é con un diagnostico
mediante encuestas, seguido de la elaboracion de matriz estratégica, mapa estratégico y
direccionamiento estratégico. Ademads, la propuesta integréo un plan estratégico de talento
humano por competencias orientado a mejorar la eficiencia administrativa y promover el
desarrollo organizacional. Recomienda que es necesario implementar el area de talento
humano, y el plan. Sin embargo, IMEV actualmente no esta ejecutando dicho plan (p. 43-118).

2.2. Clima Organizacional

2.2.1. Historia del Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional surge en la década de 1960, como resultado del
desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas en los entornos laborales.
Este constructo abarca las interacciones cotidianas del trabajador, incluyendo las relaciones
entre superiores y subordinados, los vinculos entre compaferos de trabajo, asi como las
dinamicas con clientes, visitantes y proveedores. Ademas, las interacciones pueden favorecer
o perjudicar el desempefio de la empresa, dependiendo de diversos factores internos y externos
que influyen en el comportamiento de sus integrantes (Rodriguez, 2002, como se citd en
Bonilla, 2022, p.23).

2.2.2. Definicion del Clima Organizacional

El clima organizacional se define como un conjunto de percepciones que los
trabajadores tienen respecto a su entorno laboral y que influyen directamente en su motivacion,

actitudes y comportamientos. Ortega (2024), citado en Neyra (2025), menciona que es el
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conjunto de elementos medibles del lugar de trabajo y perciben de manera directa o indirecta
por los trabajadores, ese ambiente influyen en la motivacion y comportamientos (p. 37).

Por otra parte, desde una perspectiva organizacional, Litwin (1971), Goémez (2004),
Chiavenato (2007), citado en Jiménez y Mosquera (2017), sefiala que el clima organizacional
corresponde al ambiente dentro de los trabajadores y esta ligado de forma directa al grado de
motivacion de los empleados (p. 58). Sin embargo, el clima puede contener propiedades
motivacionales que influyen en distintos tipos de comportamientos (p. 58). Es decir, que el
clima puede generar cambios positivos o negativos en los comportamientos de las personas.

2.2.3. Dimensiones del Clima organizacional

Seglin menciona Idalberto Chiavenato las dimensiones del clima organizacional influye
en las percepciones y comportamientos de los trabajadores, estas dimensiones se las conoce
como liderazgo, participacion, reconocimiento, relaciones interpersonales y comunicacion. En
general, las dimensiones del clima organizacional son importantes dentro de una organizacion
por que inciden en el nivel de motivacion y rendimiento del personal (Chiavenato, 2009, como
se cit6 en Bonilla 2022, p. 23).

El liderazgo corresponde a la capacidad de los directivos para orientar, influir y motivar
a los colaboradores hacia el logro de objetivos organizacionales. La dimension participacion
hace referencia al grado en que los trabajadores se incluyen en la toma de decisiones y en la
resolucion de problemas. La siguiente dimension el reconocimiento se sujeta con las practicas
orientadas a valorar el esfuerzo y los logros del personal. La dimension de las relaciones
interpersonales refleja la calidad de la convivencia laboral. Por tltimo, la comunicacion forma
un elemento transversal que proporciona la coordinacion, el entendimiento y el flujo de
informacion dentro de la empresa.

2.2.4. Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima organizacional se caracteriza por comprender una cultura organizacional y por
tener comportamientos comunes, normas, valores que promueve la organizacion, filosofia del
trato a empleados y clientes, reglas, clima organizacional que refleja en ambiente y la
interaccion. En este sentido, el clima organizacional es un elemento clave para el diagndstico
y la mejora del entorno laboral (Luthans, 2002, como se cit6 en Chiavenato, 2011, p. 73).

Chiavenato (2011) afade que, los trabajadores se adaptan a situaciones para mantener
su equilibrio emocional, en lo cual esto depende de cada uno y la salud mental se relaciona con
el sentirse bien, tener buenas relaciones interpersonales y poder enfrentarse a las dificultades

de la vida (p. 49).
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2.2.5. Importancia del Clima Organizacional

Chiavenato (2007), citado por Jiménez y Mosquera (2017) menciona que, la
importancia del clima organizacional radica en su influencia de forma directa sobre el
desempefio, la satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores. Ademas, un clima
favorable puede promover la motivacion, el sentido de pertenencia y tiene un impacto en el
nivel de desempefio (p. 58). Por otra parte, un clima desfavorable puede generar conflictos,

desmotivacion y bajo rendimiento.

Tabla 2

Importancia y beneficios del clima organizacional segun diversos autores.

Enfoque

Importancia del clima organizacional

Beneficios

Socioldgico-relaciones
humanas

El clima organizacional se origina en la sociologia y se relaciona
con la interaccion social del trabajador y su desempeiio dentro de
un sistema social (Pérez, 2007, citado en Bonilla, 2022, p. 24).

Fortalece la integracion y la compresion del
personal como parte de un sistema humano.

Gestion 'y mejora La evaluacion del clima identifica problematicas internas y El aumento de la motivacion mejora las
continua retroalimentar procesos para la toma de decisiones y la mejora actitudes de los trabajadores mediante un plan
continua (Estrada, 2009, como se citd en Bonilla, 2022, p. 24). que genere resultados positivos.
Prospectivo- Valorar el clima organizacional permite desarrollar una Optimiza un plan con estrategias, coherencia
estratégico metodologia de crecimiento planificado alineada a la vision y entre procesos y ayuda al cumplimiento de
mision futura de la organizacion (Alaves, 2000, citado por Bonilla, objetivos futuros.
2022, p. 24).
Indicadores El clima organizacional es un indicador clave para predecir Mayor eficacia y eficiencia organizacional;
organizacionales rendimiento, productividad, absentismo, rotacion, satisfaccion y disminucion de conflictos y rotacion de
calidad de vida laboral (Ribas, 2003, como se citdo en Bonilla, personal.
2022, p. 24).
Psicosocial- Un clima organizacional alto o bajo influye directamente en los El clima positivo genera satisfaccion y animos
motivacional estados emocionales de los colaboradores (Chiavenato, 2019, p. en el trabajador. El clima negativo: no genera

49).

buenos resultados.

Nota: En esta tabla muestra que clima organizacional es un factor estratégico y humano que
influye directamente en la motivacion y tiene beneficios importante en las organizaciones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

2.2.6. Tipos de Clima Organizacional

Bruner (1987) citado por Jiménez y Mosquera (2017), menciona que el clima puede

clasificarse segtn el estilo de gestion que realizan; el primer tipo se trata del clima autoritario
donde se caracteriza por un control rigido y baja participacion, el clima paternalista aqui se
combina control y proteccion. Por otra parte, el clima de tipo participativo, se encuentra en el
ambiente consultivo que promueve cierta participacion del personal y el ambiente participativo
en grupo, en el cual los trabajadores intervienen activamente en la toma de decisiones y en la
gestion organizacional (p. 8-9). Lo cual, este ultimo se asocia a la satisfaccion y desempeiio.
Tabla 3

Tipos de clima organizacional segun Brunner (1987).

Caracteri

Tipos Sistema . Descripcion
stica
- La administracion no tiene confianza en sus empleados.
. . ... - Las decisiones y objetivos se toman en la cima de la direccioén y se distribuyen de forma
Clima de tipo Autoritaris
o . descendente.
autoritario Sistema I: mo . , . . .
explotador — Trabajo en atmosfera de miedo, castigo, amenazas y ocasionalmente recompensas.

- Ambiente estable y aleatorio en que la comunicacion es directriz y de instrucciones
especificas.
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. . Caracteri s
Tipos Sistema stica Descripcién

- La direccion es tolerante con sus empleados.
- La mayor parte de las decisiones proviene de la direccion, pero algunas decisiones se pueden
desarrollar de otros inferiores.
- Las recompensas y a veces los castigos son métodos utilizados para la motivacion.
- Ambiente estable y estructurado.
- La direccion tiene confianza en sus empleados.
-Las decisiones se toman en la direccion y también de los subordinados.
Sistema Consultivo La comunicacion es de tipo descendente.
111: - Las recompensas, castigos ocasionales y cualquier oposicion se utilizan para causar en los
Clima de tipo trabajadores y satisfacer sus necesidades.
participativo - El clima bueno donde la direccion y administracion se da bajo la manera de alcanzar las metas.
-La administracion genera plena confianza entre sus trabajadores.
Participaci - Los procesos de toma de decisiones se encuentra en la empresa.
on en -la comunicacion entre los trabajadores y direccion es Lateral, ascendente y descendente.
grupo -Los empleados estan motivados por el cumplimiento de metas y objetivos.
-Relacion fuerte entre los superiores y subordinados en la organizacion.

Nota: En la tabla muestra los dos tipos de clima que puede generar en las organizaciones.
Fuente: (Brunet, 1987, como se cit6 en Jiménez y Mosquera, 2017, p. 9).

Autoritaris
Sistema mo
1I: paternalist
a

Sistema
1v:

2.3. Desempeiio Laboral

2.3.1. Definicion del Desempeiio

Araujo (2004), citado en Jiménez y Mosquera (2017) lo define como la eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones y que es necesario para el funcionamiento,
adquiriendo un gran valor y satisfaccion laboral (p. 26). Alles (2009b), el desempefio es una
idea que reune todo lo que hace un trabajador y los resultados que logra durante un determinado
tiempo dentro de su trabajo. Por tanto, la evaluacion es un proceso estructurado para medir el
desempefio de los trabajadores por medio de competencias (p. 48-50). Alles (2008) anade que
la evaluacion de desempeiio se debe realizar en relacion con lo requerido por el puesto, es decir,
como una persona se desempefia bien o mal en relacion con su trabajo (p. 31).

2.3.2. Modelo de Evaluacion de Desempeiio

Este modelo de Martha Alles sirve para evaluar el desempefio del colaborador en una
organizacion. Por lo tanto, cuando la gestiéon por competencias se aplica correctamente, todo
el procesos de seleccion, evaluacion del desempefio y capacitacion se basa en el modelo de
competencias necesarias. Por tanto, su rendimiento, se mide seglin esas competencias y la
formacion que reciban, también se disefia tomando como referencias dicho modelo como se
muestra en la grafica (Alles, 2009b, p. 42-43).

En el modelo de Martha Alles, menciona que en la primera que es la seleccion ya se
debe establecer las competencias y establecer una base, como el diccionario de
comportamientos y el diccionario de competencias en base a los requisitos del puesto, esto
permite que pueda llevar al primer paso de seleccion y ACM. Lo cual, esto establece una base

solida que guia para realizar una evaluacion de manera ordenada.
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Figura 1

Aplicacion del modelo de gestion por competencias de Martha Alles

Aplicacién del modelo

SELECCION

MODELO DE COMPETENCIAS

ASIGNACION DESEMPERO -

TRILOGIA—> " P e eTog — INVENTARIO

Pares de

DESARROUO -  meesitn

Bcconao de Planes de
Owes
programss

Nota: Representa el modelo de aplicacion de Alles para evaluar el desempefio por
competencias.
Fuente: (Alles, 2009b, p. 43).

Una vez creado el modelo de competencias para la organizacion, es decir cuando hayan
definido que competencias requiere cada puesto y en que nivel. Su aplicacion se sostiene en
tres pilares fundamentales segtn (Alles, 2009b, p. 43):

Seleccion.- Se refiere a como se eligen los nuevos colaboradores. Aqui se aplica
métodos que permitan identificar si un candidato realmente tiene las competencias necesarias.

En esta etapa se realiza las:

e Entrevistas por competencias para nuevos candidatos.
e ACM assessment center method (método centrado de evaluacion).
Desempeiio.- Es como se evalta el rendimiento de los trabajadores, tomando como

referencia las competencias del modelo. Ademads, aqui se utiliza algunas técnicas de
evaluciones donde podemos diagnosticar los niveles de desmepetio laboral:

e Evaluaciones vertica, entre el superior y el evaluado.

e Evalucion de 180°

e [Evaluacion de 360° (evaluadores, jefes, autoevaluacion, pares, colaboradores)
e Ficha de evaluaciones.

e Diagnostico Circulares.

Desarrollo — Planes .- En esta etapa los colaboradores crecen y mejoran sus habilidades
dentro de los puestos de trabajo. En lo cual se establecen diferentes programas en beneficio de
la organizacién como por ejemplo:

e Autodesarrollo, el trabajdor se compromete a mejorar.

e (Codesarrollo, el aprendizaje entre el equipo de trabajo.

e Planes de sicesion, preparar al personal para futuros cargos.
e Planes de carrera, traza un crecimiento profecional.

e Otros programas de retroalimentacion y capacitaciones.
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2.3.3. Assessment Center Method (ACM)

Marta Alicia Alles menciona que el Assessment Center Method [ACM] o conocido
Método Centrado de Evaluacidn, trata de evaluar las competencias de forma especifica, con el
fin de saber el grado de desarrollo de las competencias y un modelo para evaluar al trabajador
por medio de las competencias y requerimientos. Ademas, no sélo sirve para evaluar sino que
también permiten realizar planes o tomar decisiones importantes dentro de la organizacion
(Alles, 2008, p. 96).

Por otra parte, es una técnica conocida que debe adaptarse a cada organizacion. Consiste
en presentar situaciones similares a las tareas reales o futuras del puesto, disefiadas de acuerdo
con el modelo de competencias de la empresa. Durante el proceso, se observan los
comportamientos de los evaluados y se comparan con los ejemplos del diccionario de
competencias. Aunque es utilizado en seleccion de personal, también puede aplicarse en
evaluaciones de desempeno, desarrollo y otros procesos de gestion del talento (Alles, 2009b,
p. 85-86).

Figura 2

¢ Cuando se utiliza un assessment (ACM)?

¢Cuéndo se utiliza un assessment (ACM)?

Anélisis y

de puestos

Nota: En la figura muestra cuando debemos utilizar en metodo assessment en la organizacion,
para ello se analizé en etapas.
Fuente: (Alles, 2009b, p. 86).

2.3.4. Métodos de Evaluacion de Desempeiio Laboral

Para medir el desempefio laboral pueden utilizarse diversos métodos como lo menciona
(Alles, 2009a), por ejemplo una evaluacion vertical donde solo el jefe le evalua, evaluacion
360° en donde menciona que es mas precisa ya que intervien muchos evaluadores, evaluacion
180° es decir sdlo interviene en la evaluacion la mitad del 360° y la evaluacion por resultados
o por el cumplimiento de objetivos (p. 76-77).

2.3.5. Método de Evaluacion de Desemperiio por Competencia 360°

Segtin menciona que este tipo de evaluacion sigue siendo un proceso estructura para
medir las competencias de una persona, en el cual intervienen varios evaluadores, con un

proposito de desarrollo. Ademads, que su nombre 360° es en referencia a que un trabajador es
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evaluado por sus superiores, pares, subordinados y su propia autoevaluacion. En ocasiones
puede tener opiniones de clientes (Alles, 2009b, p. 50).
Figura 3

¢ Quién participa en la Evaluacion de desempeiio 360°?

Las relaciones entre el evaluado y sus evaluadores
en un esquema de 360°

Evaluado
(Autoevaluacion)

[cotaborador |
[

Nota: La evaluacion de desempeiio por competencias de 360° puede tener un alcance para ellos
se debe darse para este esquema
Fuente:(Alles, 2008, p. 157).

En este esquema, por cada persona evaluada se confeccionardn 6 plantillas o
evaluaciones:

1. Autoevaluacion

2. Jefe directo
3. Par

4. Par

5. Colaborador

6. Colaborador

2.3.6. Diagrama de Proceso de la Evaluacion 360°

El proceso en la cual valora el desempefio desde multiples fuentes es para garantizar
confidencialidad y objetividad. Para ello, el encargado de recursos humanos prepara y entrega
al evaluado quien se encarga de distribuir a los evaluadores previamente seleccionados,
después, de completar las evaluaciones se envia al encargado de procesar la informacion. Por
Ultimo, el encargo entrega un informe individual al evaluado en una sesion y otro informe
general a la organizacion para poder analizarlo (Alles, 2008, p. 161).
Figura 4

Diagrama de proceso de evaluacion de 360°

Diagrama del proceso de evaluacién de 360°

= 1
RRHH El evaluado
entrega entrega los.
formularios i Los
al evaluado. los entragan los
formularios
al consultor
Informe.

Informe
individual
solo

para el
Directorio

Nota: En esta figura representa el diagrama de procesos para realizar la evaluacion de

desempefio por competencias de 360°.
Fuente: (Alles, 2008, p. 162).

al evaluado

El consultor
externo

informa
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2.3.7. Dimensiones de Desempeiio Laboral por Competencias

Segtin Alles (2009b) menciona en la trilogia diccionario por competencias que la
clasificacion de las competencias se lo realiza mediante los niveles de la organizacion. Una
parte corresponde a competencias para toda la organizacion llamadas competencias cardinales
y ademads incluyen las competencias especifica técnica que se dividen en gerenciales para el
nivel de apoyo o supervision, y por otro lado las especificas por areas o puestos estas son
netamente del nivel operativo. En general, mediante la estadistica descriptiva se aprecia la
evaluacion permitiendo ser mas precisa y comparar los requerimientos (p. 72).
Figura 5

Dimensiones de la evaluacion de desemperio

Compatancias
cardinales
Para cada compotencia
- - del modela
Competencias. 4
gerenciales — (PErElEES

Diccionario de

com»

Nota: Esta figura muestra las como se dividen las competencias las cardinales con las
competencias especificas gerenciales y las cardinales con las competencias especificas por
areas técnicas, con grados A, B, C, D y E (no desarrollada).

Fuente: (Alles, 2009b, p. 72).

2.3.8. Amnalisis de la Ponderacion por Frecuencia en la Evaluacion 360°

Analiza las competencias de un trabajador durante un periodo de tiempo y en
condiciones normales. Por otra parte, para hacerlo més preciso Alles sugiere una segunda
valoracion que se basa en la frecuencia, es decir, las veces en el que el evaluador muestra ese
comportamiento. Ademas, esta ponderacion evita que el evaluador tenga que suponer en la
evaluacion y pueda valorar su desempefio de manera mas realista y coherente. Considerado
como una escala de valoracion confiable al momento de hacer la evaluacion (Alles, 2008, p.

131).

.
Figura 6
., I . ., -
Escala de valoracion de la frecuencia en la evaluacion de desemperio.
Siempre El evaluado manifiesta siempre el comporta- | 100%
micnto tal cual se lo describe en el grado
seleceionado de la competeneia segiin el dic-
cionario de comportamientos nrilizado.
Frecuente El do manifies el mayor nimero 75%
de s08 el comp: riento tal cual se
1o n el leccionadao
La mitad del tiempo Tuaco mani en la mitad de las 50%
i se lo
Ocaslonal Iuacdo manifiesta solo en ocasiones, el 25%

comportamiento tal cual se lo deseribe en
el grado scleccionado.

Nota: En la figura se visualiza la escala de valoracion de la frecuencia para la correccion
ascendente y descendente en la evaluacion de desempefio por competencias de 360°.
Fuente: (Alles, 2008, p. 135).
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Segun Alles (2008), presenta dos métodos de ponderacion que permiten ajustar la
calificacion segun la frecuencia observada:

e Método de correccion ascendente
e Método de correccion descendente. (p. 132)
Se usa la correccion ascendente cuando el trabajador demuestra con cierta frecuencia

un comportamiento de un nivel superior en algunas ocasiones, lo cual permite aumentar
ligeramente la calificacion. Por ejemplo, si su conducta es nivel 3, pero a veces llega al nivel
4, se le puede asignar una calificacion intermedia de 3,5. Por tanto, este método de correccion
reconoce las capacidades de los trabajadores (Alles, 2008, p. 133).

Figura 7

Método de correccion ascendente.

Una forma de relacionar la frecuencia con los comportamientos
en una escala de 4 a 1 (ascendente)

JL JL J1

\‘ Grado D

woradic:
un valor intermedia superior

Grado A

-

/ Guando se obse
< esporadicn

\\

Nota: En la figura se visualiza como se la ponderacion de la frecuencia puede recompensar
subiendo a una calificacion intermedia en la evaluacion 360°.
Fuente: (Alles, 2008, p. 133).

El método de correccion descendente se parte de la escala de valoracion de la
frecuencia, el grado que le corresponde al trabajador se le multiplica por la frecuencia. Es decir,
que los resultados se recorren de mayor grado a menor, lo cual permite mejorar la evaluacion
por competencia. Por lo cual, al evaluador se le obliga a pensar dos veces para responder. Por
ejemplo, si el grado del trabajador es A y su frecuencia es ocasional 25% su grado real es C
(Alles, 2008, p. 134-137).

Tabla 4

Ejemplo de como aplicar la correccion descendente.

Grado % del Frecuencia % de Ponderacion (Grado % Grado
observado Grado Frecuencia Frecuencia) resultante
B 75% Siempre 100% 75 x1=175 B
A 100% ~L@mitaddel 50% 100 x 0.50 = 50 C

tiempo

Nota: En esta tabla se ve como se aplica la correccion descendente es mas precisa y es la que
se va a aplicar en la evaluacion posteriormente.
Fuente: (Alles, 2008, p. 136).

Para la correcta aplicacion Alles (2008) recomienda seguir un modelo de evaluacion de
desempefio por competencias donde contempla los grados y la valoracion de la frecuencia

como se muestra a continuacion (p. 137).
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Figura 8

Modelo de evaluacion por competencias y su ponderacion por frecuencia.

Evaluacion por ¥ su p 1 por

M CEACTTAYS Fandersaia par recatnda
AU E N T, ]
—

OF

QOO0 (J(J(J(J;‘T;g

QOOOO0 0O0C
QOOO000 000

Escala numdrica 93 las grados

LTV .

{
z

Nota: Segun Alles sugiere que en la implementacion de este formulario se debe incluir la
definicion de las competencias.
Fuente: (Alles, 2008, p. 138).

2.3.9. Beneficios de la Evaluacion de Desemperio

De acuerdo con Alles (2005), citado en Caruda (2018), la evaluacion de desempefio
genera importantes aportes para la organizacion, porque permite saber su rendimiento y
proporciona al supervisor herramientas para saber las areas de mejora y permita optimizar el
desempefio del trabajador. De igual manera, posibilita fundamentos para las compensaciones
salariales del trabajador. Por otra parte, ayuda a la toma de decisiones, ascenso, determinar la
continuidad o la desvinculacion de los trabajadores, identificar necesidades de capacitacion y
ayuda a orientar la planificacion de la trayectoria profesional del personal (p. 9-10).
Figura 9

Beneficios al evaluar el desemperio en el personal.

Jo

La evaluacion de desempefio permite:

¢Para qué sirve evaluar el desempefio?

¥ Detectar necesidades de formacion
¥ Descubrir personas clave.
+ Descubrir inquietudes del evaluado.
¥ ENconirar una persona para otro pugsto.
¥ Motivar a las personas al
- comunicarles su desempeno e
+ involucrarlas en los objetivos de la
organizacidn (retroalimentacian).
+ Que los jefes y colaboradores analicen céma
se estan haciendo las cosas.

¥ Tomar decisiones sobre salarios y
Fomar decil
Nota: Esta figura muestra como evaluar conlleva a consecuencias positivas en beneficio de las
organizaciones.

Fuente: (Alles, 2008, p. 31).

Mejora
&l rendimiento

del empleado

Mejora
05 resultadas de la
arganizacian en su
conjunto

Menciona Alles (2008) que, realizar la evaluacion de desempefio permite detectar
necesidades, descubrir personas, encontrar el puesto para una persona, comunicar, cumplir
objetivos, verificar si las actividades lo estan haciendo bien y tomar decisiones sobre salarios
y promociones. Con el proposito de mejorar el rendimiento del empleado y mejora los

resultados de la organizacion en su conjunto (p. 31).
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2.3.10. Problemas de la Evaluacion de Desempeiio

De acuerdo con Alles (2005), como se cité en Caruda (2018), los problemas mas
comunes en la evaluacion de desempefio son: carencia de normas, utilizacion de criterios
subjetivos, desacuerdos entre el evaluado y el evaluador, posibles errores al evaluador, una
mala retroalimentacion de resultados, comunicacion deficiente (p. 10). Estos problemas se
pueden evitar siguiendo el modelo y que sea la informacion de inmediato, lo que posibilita a
un desarrollo eficiente desde la recoleccion de datos hasta la presentacion de las mismas.

2.3.11. Resultados del Feedback de 360° o Evaluacion de 360°

La informacion obtenida de la evaluacion se presenta mediante en un informe
individual y confidencial y otro para la organizacion. Ademads, se presenta mediante graficas
comparativos dependiendo de como quiera interpretarse, ejemplo el requerimiento del puesto
con la valoracion 360° o la ponderacion 360°, hasta mas especifico la autoevaluacion con la
valoracion de los evaluadores y los registros y calculos quedan bajo custodia del consultor y
mientras que el evaluado recibe el informe final y las competencias para mejorar (Alles, 2008,
p. 174). La Figura 10 ejemplifica la estructura del informe 360°, aunque todavia falta
incorporar la version ponderada, que analiza la frecuencia de los comportamientos evaluados.
Figura 10
Feedback de 360° o Evaluacion de 360°

Requerido vs. Evaluacion de 360°

Nota: En la figura se visualiza como se debe presentar el informe 360° cabe mencionar que
falta el 360° ponderado que analiza la frecuencia.
Fuente: (Alles, 2008, p. 175).

2.3.12. Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion de Desempeiio

Segtin la Constitucion de la Republica del Ecuador, el desempefio en la seccion octava
del trabajo y seguridad social menciona que:

“El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de

realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas

trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y

retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, art. 33, p. 19).
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Segtn el acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041 del Ministerio del Trabajo [MDT]
(2018) menciona:

Que, la ex secretaria Nacional técnica de desarrollo de Recursos Humanos y

Remuneraciones del sector Puablico-SENRES, mediante resolucion No. SENRES-

2008-000038, publicada en el registro Oficial No. 303, de 27 de marzo de 2008, expidio

la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion de Desempefio y sus posteriores

reformas;

Art. 2.- Del ambito de aplicacion. - las disposiciones de esta norma técnica son
de aplicacion obligatoria para todas las instituciones del estado determinadas en el
articulo 3 de la ley Orgénica del servicio Publico- [LOSEP] (p. 2). Por tanto, en
Industrias Metalicas Vilema, al tratarse de una empresa privada, la aplicacion de
evaluaciones de desempefio no es obligatoria segiin la normativa vigente, sino de
caracter voluntario. Sin embargo, debido a los problemas identificados en la
organizacion, se vuelve necesario realizar un diagnodstico del desempefio laboral.

Por otro lado, hace referencia al ambiente laboral afiade la Constitucion de la Republica
del Ecuador (2008), en el articulo 326 numeral 5 que los derechos al trabajador se sustenta en
este principio: “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar” (p. 162).

Segun el Codigo del Trabajo, LOSEP y la OIT para prevenir el acoso laboral Oficio No.
SAN-2017-1393 (2017):

Menciona a lo cuerpos legales donde en esta normativa vigente no visibiliza el acoso

laboral en toda su dimension y nose puede cumplir con este principio de tolerancia de

cero violencia y acoso laboral, que propugna la OIT, ademas implica el derecho a una
vida libre de violencia en el &mbito publico y privado, y al derecho a tener un ambiente
adecuado y propicio, que garantice, la integridad y el bienestar, en ausencia de

discriminacion. (p. 2)

El Codigo del Trabajo del Ecuador (2020), reformado el 22 de junio, no establece de
forma directa los conceptos de clima organizacional y desempeio laboral, pero contempla
disposiciones que inciden en ambos. El articulo 42 fija obligaciones del empleador como
garantizar trato digno, seguridad y adecuada comunicacion, elementos que fortalecen el clima
organizacional; mientras que el articulo 45 sefiala que el trabajador debe desempefiar sus
funciones con responsabilidad, esmero y buena conducta, aspectos relacionados con el
desempefio laboral. Por tanto, el cumplimiento de estas obligaciones contribuye a generar un

clima organizacional adecuado que favorece un mejor desempeno de los trabajadores.
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CAPITULO III
3. METODOLOGIA
3.1. Diseiio de Investigacion
Este estudio fue de disefio no experimental, dado que no se manipularon las variables,
sino que se observaron tal como se presentd en su contexto natural dentro de IMEV. Las
variables del clima organizacional y desempefio laboral se analizaron desde la realidad
existente, sin intervencion externa.
Asimismo, el tipo de corte temporal fue transversal, ya que la informacion se recolecto
en unico momento del tiempo, permitiendo analizar la situacion actual de la organizacion.
3.2. Tipo de Investigacion
La investigacion fue de caracter descriptivo y correlacional:

e Fue descriptiva porque permitié caracterizar el clima organizacional y el
desempefio laboral de personal de IMEV.

e Fue correlacional porque se determiné la correlacion entre ambas variables con
el propdsito de comprobar la hipdtesis plantada, y sustentar la hipdtesis
planteada.

3.3. Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion adoptd un enfoque mixto, dado que integréo elementos
cualitativas y cuantitativas:

e Cualitativo, porque se realizé al andlisis documental y a la observacion directa
para comprender el funcionamiento interno de IMEV y disefiar una base
descriptiva sobre cada variable. Lo cual, permitié6 medir las percepciones de
cada trabajador en el instrumento del clima organizacional.

e Cuantitativo, porque se aplico dos instrumentos para la recoleccion de datos que
consecutivamente se analiz6 de forma numérica. Ademas, este enfoque permitiod
procesar datos estadisticos, estimar la correlacion entre ambas variables y
obtener resultados numéricos y verificables. Ademas, el instrumento del
desempefio esta disefiado segun el nivel, esto se encuentra en porcentajes y
grados.

3.4. Poblacion

La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por 30 trabajadores de IMEV
distribuidas jerarquicamente segun el organigrama funcional elaborado para la evaluacion ver

figura 11. Debido a que la poblacion es finita y accesible, no fue necesario trabajar con muestra.
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Figura 11

Propuesta del organigrama para hacer la evaluacion.

ORGANIGRAMA FUNCIONAL DE IMEV-2025

(@ wweLoikeeivo

ASISTENTE ADMINISTRATIVO
ATECION AL CLIENTE 1 @B e seovo

@) wwver operanivo
Coninpiond *

- Técnico do vontas 1

ADIMISTRATIVO 1

Operario de Equipo
Metalmecanica 1
- Técnicos 2 - Técnicos 3
- Ayudantes 4 - Ayudantes 3

«Torno1
« Técnico 1
« Automatizaci
- Ayudants 1 I [ °]

Nota: Este organigrama funcional difiere del actual, pues no incluye puestos inactivos. Por esta
razon, se empled como guia para la recoleccion de datos y andlisis presente en este documento.
Fuente: Adaptado de IMEV y de la recoleccion de datos.

El organigrama funcional del IMEV existe puestos inactivos por motivos de renuncias
o despidos, lo cual no reflejaba la situacion real de la empresa. Sin embargo, se diseiid un nuevo
organigrama funcional para poder hacer las evaluaciones del clima organizacional y
desempefio por competencias 360° y seguir un orden de evaluacion para poder hacer la
correlacion. Por lo general, la correlacion se lo realiza de manera ordenada. Para complementar,
se presenta el indice ocupacional ver tabla 5, que expone la distribucion del personal segin
areas y puestos de trabajo:
Tabla 5

Indice ocupacional de Industrias Metdlicas Vilema

Niveles Area /seccién Denominacién del Observaciones
uesto

Jefe primer nivel de Disefio industrial, control de p y coordinacion en la or
produccion
Bodega Coordinador de bodega Gestion de inventarios y proporcionar el material disponible al p

Coordinador de Mantenimiento de equipos y maquinas, gestion de i 10, supervisor.

Produccion

Nivel ejecutivo
de apoyo v

mecanico y eléctrico
Administrativo Lider Administrativo Supervisa los procesos generales, gestiona al personal, genera informes.

Nota: En la tabla de indice ocupacional de IMEV muestra los niveles que tiene actualmente
industrias metalicas Vilema.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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3.5. Técnicas de Recoleccion de Datos

Durante el periodo 2024 y 2025 la recoleccion de datos se realizd mediante estas
técnicas, lo cual ayudo6 a identificar los problemas en IMEV:

3.5.1. Analisis Documental

Consistio en la revision de documentos entregados por IMEV como el manual de
funciones, reglamento interno, roles de pago, layout y organigrama. Esta técnica permitio
verificar informacion, identificar inconsistencias y comprender formalmente la estructura
organizacional. Ademas, se detectd que algunos trabajadores cumplen funciones adicionales
no registradas.

3.5.2. Observacion Directa

La observacion directa permitioé ver como desarrollan las actividades dentro de IMEV
en condiciones reales. Mediante las visitas al area operativa donde se observo la distribucion
del espacio, flujo laboral, coordinacion y relaciones entre los trabajadores. Esta técnica
permitio contrastar la informacion.

3.5.3. Encuestas

La encuesta permitié obtener informacion directa de los colaboradores sobre el clima
organizacional y el desempeiio laboral. Constituye la técnica principal para medir la percepcion
de los trabajadores y analizar la correlacion ambas variables.

3.6. Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.6.1. Instrumentos del Andalisis Documental
Se reviso cinco documentos corporativos de IMEV:

¢ El manual de funciones (ver anexo 13).

e Reglamento interno (ver anexo 14).

e Roles de pago para saber quiénes estan activos en la empresa (ver anexo 15).

e El Layout (ver anexo 16).

e El organigrama funcional de la empresa IMEV para comprender la estructura
organizacional (ver Anexo 10y figura 11).

3.6.2. Instrumento de la Observacion Directa

Para la observacion se utilizo la recopilacion mediante notas, registro fotografico y los
documentos proporcionados por IMEV.

3.6.3. Instrumento Encuestas

3.6.3.1. Clima Organizacional

La recoleccion de datos se realiz6 mediante una encuesta basada en las dimensiones de

Chiavenato y adaptado por Bonilla (2022, p. 30-33) (ver Anexo 2). Este cuestionario fue
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estructurado en escala de Likert, el instrumento consta de 24 preguntas distribuidas en cinco
dimensiones.

Tabla 6

Dimensiones y preguntas de la prueba de Clima Organizacional

Variable
Independiente Dimensiones Preguntas
e Liderazgo P3, P6, P11, P24
e Participacion P4, P9, P10, P13, P14
Clima Organizacional e Reconocimiento P5, P19, P20, P23
e Relaciones interpersonales P7, P8, P12, P21, P22
e Comunicacion P1, P2, P15, P16, P17, P18

Nota: dimensiones y preguntas de Idalberto Chiavenato segin la adaptacion realizada por
(Bonilla, 2022, p. 33). Este instrumento fue dirigido para 41 trabajadores del Area de
Comercializacion y Atencion al Cliente de la Corporacion Nacional de Electricidad Bolivar,
para medir la incidencia de clima organizacional y satisfaccion laboral (ver anexo 2).

3.6.3.2. Desempeiio Laboral

Para la evaluacion del desempeiio en IMEV se utilizo la plantilla de Martha Alles (2008,
p. 191), complementada con el modelo de Acufia (2022). Que mide el desempefio por
competencias de 360° (p. 65), disefiado en dos partes las competencias gerenciales (ver Anexo
3) y las competencias por areas (ver Anexo 4).

Segun el libro de Martha Alles menciona 60 competencias importantes divididas en
competencias Cardinales, especificas gerenciales y especificas por areas. También, menciona
las plantillas de evaluacion de desempefio por competencias de 360° donde una integra las
competencias cardinales con las competencias especificas gerenciales y la otra plantilla integra
las competencias cardinales con las competencias especificas por areas. Este enfoque logra
medir de manera completa el desempefio de cada trabajador. (Alles, 2008, p. 150).

Tabla 7
Competencias diseniadas para IMEV.

Competencias Cardinales (Todos)
Adaptabilidad a los cambios del entorno
Compromiso con la calidad del trabajo
Etica
Trabajo en equipo

Responsabilidad personal

Competencias Especificas Gerenciales | Competencias Especificas por Area

Liderazgo Calidad y mejora continua | Conocimientos técnicos
Empowerment Productividad

comunicacion eficaz Toma de decisiones

Orientacion al cliente interno y externo | Colaboracion

Nota: en esta tabla representa las competencias que se utiliz6 para la evaluacion de desempefio
por competencias de 360°.
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Fuente: (elaboracion propia, 2025).

Se tomo como referencia el organigrama de IMEV y las recomendaciones de la gerente
para seleccionar las competencias necesarias para medir el desempeio laboral. Posteriormente,
se elabord el diccionario de comportamientos (ver Anexo 5) y el diccionario de competencias
(ver Anexo 6), seguido de los requerimientos especificos de cada puesto (ver Anexo 7), con el
fin de comparar los resultados de la evaluacion y determinar si los trabajadores cumplen con

los niveles esperados en sus respectivos cargos.

Tabla 8

Competencias especificas propuestas por tipo de puesto de trabajo.

Niveles

Area /seccién

Produccion

Denominacién del puesto

Jefe de primer nivel / produccion

Competencias
cardinales (Todos)

especificas Gerenciales

Competencias

Nivel Bodega Coordinador de Bodega
ejecutivo - Mantenimient Coordinador/ mantenimiento o mecénico .
apoyo ante ento y eléctrico Adaptabilid
Administrativo Administrativo adalos
Administrativo Asistente administrativo cambios del
Ventas Técnico de ventas éntorno .
Asistente de ventas Ompromis
Contabilidad Asistente de contabilidad 2;1:10(;;(1; del Calidad y
Técnicos de Aluminio y vidrio abaio mejora
Ayudantes de Aluminio y vidrio Etica continua
Nivel Técnicos de Cerraj e.ria Trabajo en Productividad
. L. Ayudantes de Cerrajeria : Toma de
operativo Metalmecanica T equipo .
Técnicos de Enrollables Reaponsabi decisiones
Ayudantes de Enrollables lidad Colaboracion
Técnicos de Pintura personal Conocimiento
Ayudantes de Pintura s técnicos
Mantenimiento Operador de equipo metalmecanica
., Técnico de Automatizacion
Automatizacion

Torno
Nota: Esta tabla muestra las competencias que se emple6 en los puestos de IMEV.
Fuente: (elaboracion propia, 2025).

Cada instrumento fue validado mediante juicio de experto (ver anexo 1) y su
confiabilidad se comprobd mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.
3.7. Técnicas de Procesamiento de Datos
Para el procesamiento de datos se utilizo la estadistica descriptiva. Segiin Aguilar
(2021) es una disciplina que permite organizar, resumir y analizar informacion para extraer
conclusiones légicas y que se puede aplicar en casi todas las disciplinas como educacion,
medicina, mercadotecnia, control de calidad, contabilidad, estudio de consumidores, recursos
humanos, finanzas, entre otras (p.17). Esta técnica facilitdé la interpretacion del clima
organizacional, el nivel de desempefio y la relacion entre variables.
3.8. Herramientas para el Procesamiento de Datos
Para el analisis de procesamiento de datos se utilizé las siguientes herramientas: el

software estadistico SPSS (IBM SPSS Statistics 26) sera empleado para procesar los datos,
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realizar pruebas de confiabilidad (coeficiente Alfa de Cronbach) y efectuar analisis descriptivo
y correlacional. Microsoft Excel se utilizo para la organizacion de datos, analisis de datos
mediante graficas y tabulacion de datos. Google Forms para la recoleccion digital de datos
mediante la encuesta de clima organizacional.
3.9. Operacionalizacion de Variables

Variable independiente: El clima organizacional se concibe como las condiciones
internas de trabajo (comunicacion, liderazgo, participacion, reconocimiento y relaciones
interpersonales).

Variable dependiente: El desempefio laboral es la eficacia y los resultados que tienen
trabajadores en un puesto de trabajo.
Tabla 9

Operacionalizacion de Variables

Variable Definicién Dimensiones Indicadores Niveles y rango Técnicas e instrumentos

Independiente
Con.’lprende unA . Liderazgo Permedlo d? per.cepmon del Bajo: . Anélisis documental.
conjunto amplio . Participacion clima organizacional por [0-60]1% .

. . . . . Observacion directa.
. y flexible de la . Reconocimiento dimension Medio:
Clima influencia ; ; Interpretaciéon: [61-75]% * Encuesta  estructurada —y
: -751%

Organizacional R * Relaciones interpersonales . P . adaptada de Bonilla (2022, p.
ambiental en la . Comunicacién - Clima negativo: [1-3] Alto: 48) basad di : ’d
motivacién. - Clima positivo: [4-5] [76-1001% ) basado en dimensiones de

Chiavenato.

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Niveles y rango Técnicas e instrumentos

dependiente
Es el grado en Competencias cardinales . Capacidad * Frecuencia . Grado E . Anélisis documental
que una persona (Todos) " . Requerimientos del puesto [0-291% . Observacion directa.
cumple * Adag?ablilildlad i‘ los . Grado D . Encuesta de evaluacion de
eficazmente sus camblos del entorno [30-59]% desempefio por competencias
actividades o . Compromiso con la Grado C de 360° en b | modelo d

X calidad del trabajo ° rado € en base al modelo de
funciones y su . Etica [60-75]% Martha Alicia Alles.
responsabilidad . Trabajo en Equipo . Grado B
dentro de un . Responsabilidad personal [76— 89]1%
puesto de Competencias especificas . Grado A
trabajo, en gerenciales [90-

Desempeifio Laboral funcion de las . Liderazgo 1001%
competencias i Empowerment
requeridas por la . Co.munic_aci(’)n eﬁcaz
empresa . Orientacion al cliente

interno y externo
Competencias especificas por
dreas

. Calidad y mejora continua
. Productividad

. Toma de decisiones

. Colaboracion

. Conocimientos técnicos

Nota: Esta tabla representa la operacionalizacion de variables para IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

3.10. Hipétesis de Investigacion
3.10.1. Hipétesis Correlacional
Ho: No existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y el clima
organizacional en el personal de Industrias Metalicas Vilema.
Hi: Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y el clima

organizacional en el personal de Industrias Metalicas Vilema.
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CAPITULO IV.

4. RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados del clima organizacional y desempefio laboral en el personal de IMEV
en el periodo 2024-2025. Primero, se evalud el clima organizacional en el mes de julio de 2025
mediante una encuesta en escala de Likert con dimensiones de Idalberto Chiavenato y adaptado
de (Bonilla, 2022). Por otra parte, se evaluo la evaluacion de desempeiio por competencias de
360° en el mes de julio de 2025 y se termin6 en agosto de 2025. Esto se realizo con el fin de
identificar los niveles de desempefio laboral en base a las competencias de los empleados y
luego mejorar el ambiente laboral y el rendimiento de los trabajadores en IMEV.

4.1. Analisis de Confiabilidad de los Instrumentos

Para la aplicacion de los instrumentos se realizo la validacion por juicio de experto y
ademas el analisis de confiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach que permite
saber si el instrumento de medicion es consistente como se muestra en la tabla 10.
Tabla 10

Interpretacion del coeficiente del alfa de Cronbach.

Proporcion de la consistencia interna Valoracion de la confiabilidad de los items
[0-—0,5] Inaceptable
[0,5-0,6] Pobre
[0,6 —0,7] Débil
[0,7-0,8[ Aceptable
[0,8—-0,9[ Bueno
[0,9—1] Excelente

Nota: En la siguiente tabla muestra los valores de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de
Cronbach desde > a 0,70 confirman una confiabilidad suficiente.
Fuente: Adaptado de (Chavez y Rodriguez, 2018).

En la validacion del instrumento, la Tabla 11 muestra directamente los valores del

coeficiente Alfa de Cronbach de cada instrumento aplicado.

Tabla 11
Estadistica de fiabilidad de los instrumentos aplicados.
Variable Alfa de Cronbach N° de items
Clima organizacional a=0,904 24
Desempeiio por Gerencial a=0,903 9
Competencias . _
especifica Areas 0=0,892 10

Nota: Valores >= 0,70 indica una adecuada confiabilidad del instrumento.
Fuente: Obtenido de IBM SPSS Statistics 26 (2025)-

Analisis e Interpretacion:
El coeficiente Alpha de Cronbach que se muestra en la Tabla 11, muestran que el
test de clima organizacional obtuvo un valor de confiabilidad excelente de 0,904. Mientras

que, el desempefio por competencias especifica por areas obtuvo el 0,892 corresponde a
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una confiabilidad bueno y para competencias especifica gerencial obtuvo una confiabilidad

excelente de 0,903. Se concluye que los instrumentos garantizan la validez de los datos

recolectados.

4.2. Datos Sociodemograficos

Tabla 12
Género en los trabajadores de IMEV.
Genero
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido Masculino 24 80% 80%
Femenino 6 20% 100%
Total 30 100%

Nota: La tabla presenta la distribucion del personal segiin género.

Fuente: Datos procesados en el IBM SPSS Statistics 26 (2025).
Figura 12
Géneros en los trabajadores de IMEV.

sexo

Biascaling
Fsmanino

Nota: Grafica del porcentaje de género en el personal de IMEV.
Fuente: Datos procesados en el IBM SPSS Statistics 26 (2025).
Analisis e Interpretacion:

En la tabla 12 y figura 12 se muestra la distribucioén por género de los trabajadores de

IMEV. Se observa que el 80% de los encuestados son hombres, mientras que el 20% son

mujeres. Refleja que la mayoria de los trabajadores es del sexo masculino.

Tabla 13
Edad en los trabajadores de IMEV.
N Valido 30
Perdidos 0
Media 33
Mediana 31
Moda 27
Desviacion estandar 8,756
Coeficiente de variacion 26%
Asimetria 1,001
Curtosis 0,748
Rango 35
Minimo 20
Maximo 55

Nota: Resultados basado en medidas de tendencia central y de dispersion.

Fuente: Datos procesados en el IBM SPSS Statistics 26 (2025).
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Analisis e Interpretacion de datos:

Se puede afirmar que de los 30 trabajadores encuestados de IMEV, el promedio de edad

es de 33 afos, le media es de 31 afios y la moda de 27 afios, la edad del personal tiene un rango

de 20 a 55 afios, tal como se observa en la tabla 13. Ademads, presenta una desviacion estdndar

de 8.756 y el coeficiente de variacion es 26% > 30% , es decir los datos presentan una

distribuciéon homogénea. En conclusion, el grupo de trabajadores estd compuesto por jovenes

y adultos, con edades concentradas alrededor de los 33 afios.

Figura 13

Edad de los trabajadores de IMEV.

Frecuencia

Histograma

a = 3257
Dasviacion ssténdar = 8.756
=30

12 15 18 21 24 27 30 33 36 39 42 45 48 51 54 57 60 63

edad

Nota: Distribucion de edades mediante la campana de Gauss en los trabajadores IMEV.
Fuente: Datos procesados en el IBM SPSS Statistics 26 (2025).

La asimetria positiva (1,001) indica que la mayoria de los trabajadores se concentra en

edades bajas, mientras que un pequeio grupo supera los 50 afios, generando un sesgo a la

derecha. La curtosis positiva (0,748) refleja una distribucidon leptoctrtica, con un pico

pronunciado. En conjunto, se trata de una fuerza laboral predominantemente joven—adulta, con

variabilidad moderada.

Tabla 14
Puestos y numero trabajadores en la empresa IMEV.
Area Puesto Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Direccion general Gerente general 1 3,33% 3,33%
Produccion Jefe de primer nivel / produccion 1 3,33% 7%
Bodega Coordinador de Bodega 1 3,33% 10%
Mantenimiento Coor’di.nador/ I’nar?tenimiento 0 1 3,33% 13%
mecanico y eléctrico
Administrativo Administrativo 1 3,33% 17%
Vélido Administrativo Asistente administrativo 1 3,33% 20%
Ventas Técnico de ventas 1 3,33% 23%
Asistente de ventas 1 3,33% 27%
Contabilidad Asistente de contabilidad 2 6,67% 33%
Técnicos de Aluminio y vidrio 2 6,67% 40%
Metalmecanica Ayudantes de Aluminio y vidrio 4 13,33% 53%
Técnicos de Cerrajeria 3 10,00% 63%
Ayudantes de Cerrajeria 3 10,00% 73%
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Porcentaje

Area Puesto Frecuencia  Porcentaje
acumulado

Técnicos de Enrollables 1 3,33% 77%
Ayudantes de Enrollables 2 6,67% 83%
Técnicos de Pintura 1 3,33% 87%
Ayudantes de Pintura 1 3,33% 90%
Operador de equipo metalmecanica 1 3,33% 93%
Técnico de Automatizacion 1 3,33% 97%
Torno 1 3,33% 100%
Total 30 100%

Nota: Esta tabla representa todas las areas y la frecuencia de los nimeros de trabajadores que
maneja actualmente IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e Interpretacion:

La Tabla 14 muestra que en el sector metalmecanico concentra el 67% del personal,
mientras que las areas de gerencia y apoyo se encuentra con la cantidad reducida del 33%. La
ausencia de un area formal de Talento Humano limita la gestion sistematica del personal. En
general, la empresa mantiene una distribucion enfocada casi totalmente en la produccion
metalmecénica, mientras que otra parte se encuentra administrado y gestionando. Por otra
parte, todo el sector metalmecanico cuando acaban sus estructuras metalicas, ellos mismo
realizan la instalacion correspondiente.

4.3. Indicadores de Clima Organizacional

En la tabla 15 representa los indicadores que se utilizé para la calificar los niveles
organizacion dentro de la empresa. Lo cual, se estableci6é 3 indicadores alto, medio y bajo.
Tabla 15
Niveles de clima organizacional.

Niveles del clima

.. Escala % Codificacion
organizacional

Medio 61%-75% B
Ao 76%100% A
Nota: Esta tabla representa los niveles del clima organizacional alto, medio y bajo.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
4.4. Resultados de la Encuesta del Clima Organizacional

Los datos muestran la distribucion del personal entre clima negativo y clima positivo.
Ademas, para interpretar estos valores, se utilizan los indicadores con rango de porcentajes
segun la Tabla 15. Ademas, para el analizar estatistamente la informacion recolectada de la
encuesta de clima organizacional lo convertimos a escala numérica, utilizando una escala tipo

Likert del 1 al 5, considerando que las respuestas 1 a 3 corresponden a un clima organizacional

negativo, mientras que las opciones 4 y 5 representan un clima positivo.
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Tabla 16

Resultados del clima organizacional en la dimension Liderazgo del personal.

DIMENSION LIDERAZGO

Porcentaje Porcentaje

Personas  Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido CLIMA NEGATIVO 14 58 48,3% 48,3% 48,3%
CLIMA POSITIVO 16 62 51,7% 51,7% 100%
Total 30 120 100% 100%

Nota: En la tabla presenta la distribucion de las respuestas de la dimension de Liderazgo.
Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados del IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Figura 14

Resultados del clima organizacional en la dimension Liderazgo del personal.

DIMENCION_LIDERAZGO

W cuma_NEGATVO
W CLMA_POSITVD

Nota: En esta grafica muestra la representacion en porcentajes la dimension de liderazgo.
Fuente: Datos fueron procesado del IMB SPSS Stadistics 26 (2025).

Analisis e interpretacion de datos

El 51.7% de la dimensidn de liderazgo corresponde a percepciones positivas y el 48.3%
corresponde a percepciones negativas del clima organizacional. Teniendo en cuenta la tabla
numero 15 las percepciones positivas se ubican en un nivel bajo (c=0% - 60%), es decir el
liderazgo es bajo y afecta a la coordinacion directiva. Los resultados reflejan debilidades en la
direccion, ya que el personal no percibe un buen liderazgo. Por esta razon, se recomienda
fortalecer mediante la retroalimentacion y capacitacion a supervisores y jefes.
Tabla 17

Resultados del clima organizacional en la dimension Participacion del personal.

DIMENSION PARTICIPACION

Porcentaje Porcentaje
Personas = Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido CLIMA NEGATIVO 15 75 50% 50% 50%
CLIMA POSITIVO 15 75 50% 50% 100%
Total 30 150 100% 100%

Nota: La tabla presenta la distribucion de respuestas para la dimension participacion.
Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados del IBM SPSS Statistics 26 (2025).
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Figura 15

Resultados de la dimension de la participacion en el personal.

DIMENCION_PARTICIPACION

[ CLMA_HEGATIVE
W CUMA POSITIVG

Nota: Representacion grafica en porcentajes del clima negativo y positivo de la dimension
participacion.
Fuente: Datos procesados en el IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Analisis e interpretacion:

En la dimension Participacion el 50% de los resultados corresponde a percepciones
positivas. De acuerdo, con la tabla 15 las precepciones positivas se ubican nivel bajo (C = 0%—
60%). Estos resultados evidencian que la participacion del personal en la toma de decisiones,
aportes y actividades internas es limitada, lo que refleja poca inclusion del trabajador en los
procesos organizacionales. Se recomienda fortalecer los mecanismos de participacion, como
reuniones de retroalimentacion, sugerencias y generar proyectos que permitan involucrar a los
trabajadores en participacion efectiva y su opinion contribuya al desarrollo de esta.
Tabla 18

Resultados del clima organizacional en la dimension Reconocimiento en el personal.

DIMENSION RECONOCIMIENTO

Porcentaje Porcentaje

Personas = Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vialido CLIMA NEGATIVO 16 62 51,7% 51,7% 51,7%
CLIMA POSITIVO 14 58 48,3% 48,3% 100%
Total 30 120 100% 100%

Nota: La tabla presenta la distribucion de respuestas de la dimension reconocimiento.
Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados del IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Figura 16

Resultados de la dimension del reconocimiento en el personal.
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Nota: Representacion grafica en porcentajes de la dimension reconocimiento.
Fuente: Datos procesados en el IBM SPSS Statistics 26 (2025).
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Analisis e interpretacion:

En la dimension Reconocimiento, el 48,3% de los resultados corresponde a
percepciones positivas. De acuerdo, con la tabla 15 las precepciones positivas se ubican nivel
bajo (C = 0%—-60%), Esto evidencia que la mayoria del personal no percibe suficiente
valoracion de su trabajo, ya sea en términos de retroalimentacion, recompensas o
reconocimiento por logros alcanzados. En general, la empresa presenta carencias en practicas
de reconocimientos, lo cual puede afectar la motivacion y el compromiso laboral. Se
recomienda fortalecer mecanismos formales y constantes de reconocimiento para mejorar esta
dimension del clima organizacional.

Tabla 19

Resultados del clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales.

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES
Porcentaje Porcentaje

Personas = Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CLIMA NEGATIVO 15 75 50% 50% 50%
CLIMA POSITIVO 15 75 50% 50% 100%
Total 30 150 100% 100%

Nota: La tabla presenta la distribucion de respuestas de la dimension relaciones interpersonales.
Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados del IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Figura 17

Resultados de la dimension de las relaciones interpersonales en el personal.
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Nota: La grafica representa en porcentajes el clima negativo y positivo en la dimension
relaciones interpersonales del personal de IMEV.
Fuente: Datos procesados en el IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Analisis e interpretacion:

En la dimensién Relaciones interpersonales, los resultados muestran una distribucion
equilibrada: 50% clima negativo y 50% clima positivo. De acuerdo, con la tabla 15 las
precepciones positivas se ubican nivel bajo (C = 0%—60%). Esto indica que las interacciones
entre los trabajadores presentan limitaciones importantes, especialmente en aspectos como

apoyo entre compaieros, resolucion de conflictos y colaboracion.
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El equilibrio entre percepciones positivas y negativas refleja que, si bien existen
relaciones adecuadas la otra mitad del grupo de trabajo hay dificultades que afectan el ambiente
laboral. Por tanto, evidencia la necesidad de fortalecer las relaciones interpersonales con
estrategias de integracion para mejorar las relaciones internas dentro de la empresa.

Tabla 20

Resultados del clima organizacional en la dimension comunicacion en el personal.

DIMENSION COMUNICACION

Porcentaje = Porcentaje

Personas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CLIMA NEGATIVO 13 78 43,3% 43,3% 43,3%
CLIMA POSITIVO 17 102 56,7% 56,7% 100%
Total 30 180 100% 100%

Nota: La tabla presenta la distribucion de respuestas clasificadas como clima organizacional
negativo y positivo para la dimensién comunicacion.
Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados del IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Figura 18

Resultados de la dimension de la comunicacion en el personal.
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Nota: Representacion grafica en porcentajes del clima negativo y positivo en la dimension
comunicacion.
Fuente: Datos procesados en el IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Analisis e interpretacion:

En la dimension Comunicacion evidencia que el 56,7% corresponde a percepciones
positivas, mientras que el 43,3% presenta percepciones negativas. De acuerdo, con la tabla 15
las precepciones positivas se ubican nivel bajo (C = 0%-60%). Lo cual, muestra que
predominan las percepciones positivas, es decir que la comunicacion dentro de IMEV alin
presenta deficiencias segun los niveles.

La presencia de un porcentaje considerable de respuestas negativas indica dificultades
en la claridad de la informacion, retroalimentacioén, flujo comunicacional entre areas y
transmisiones de instrucciones. Por tanto, aunque existe una base positiva, es necesario
fortalecer los canales formales de comunicacion, mejorar la retroalimentacion y promover una

comunicacion mas efectiva y transparente para elevar esta dimension a niveles satisfactorios.
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Tabla 21

Resultados del clima organizacional global en el personal.

CLIMA ORGANIZACIONAL GLOBAL EN EL. PERSONAL
Porcentaje Porcentaje

Personas = Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido CLIMA NEGATIVO 14 348 48,3% 48,3% 48,3%
CLIMA POSITIVO 16 372 51,7% 51,7% 100%
Total 30 720 100% 100%

Nota: La tabla presenta la distribucion de respuestas clasificadas como clima organizacional
negativo y positivo de manera global.
Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados del IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Figura 19

Resultados del clima organizacional global en el personal.
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Nota: Representacion grafica de la proporcion de clima negativo y positivo global en el
personal.
Fuente: Datos procesados en el IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Analisis e interpretacion:

A nivel global, los resultados muestran que el 51,7% corresponde a percepciones
positivas, mientras que el 48,3% presenta percepciones negativas. De acuerdo, con la tabla 15
las precepciones positivas se ubican nivel bajo (C = 0%—60%), ya que ninguno supera el 60%.
Es decir que, el nivel de clima organizacional es bajo, lo cual puede ser que este afectando en
el personal y esto puede influir en otros factos como rendimiento del personal.

4.5. Discusion de los Resultados del Clima Organizacional

El clima positivo en el personal de IMEV alcanza un 51,7%, mientras que el clima
negativo llega al 48,%. Conforme a los umbrales definidos de la tabla 15, ambos porcentajes
se ubica en el nivel C (bajo). Al no superar el 60%. Por dimensiones:

e La comunicacion presenta el valor relativamente mas alto (56,% positivo),
permanece en un nivel C (bajo).

e FElliderazgo presenta el (51,7% positivo) y Reconocimiento el (48,3% positivo)
de igual manera no supera el nivel C (bajo) y evidenciando debilidades.

e Laparticipacion tiene un 50% de clima positivo, evidenciando un nivel C (bajo).
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e Las relaciones interpersonales tienen un 50% de clima positivo, evidenciando
debilidades con un nivel bajo de clima organizacional.

Podemos afirmar que, en IMEV el clima organizacional indica debilidades en todas sus
dimensiones como reconocimiento, participacion, relaciones interpersonales, liderazgo y
comunicacion, lo que alcanza un nivel bajo de clima organizacional. Por lo tanto, se
recomienda que un clima organizacional debe estar entre los 61% y 75% para tener un ambiente
adecuado para el personal y tenga un buen rendimiento dentro de la organizacion, ademas esto
significa que existe la posibilidad de mejorar y tener resultados positivos.

4.6. Indicador de Desempeiio Laboral

A continuacién, se presentan los resultados de la evaluacion de desempefio por
competencias 360°, aplicada al personal de IMEV. Para la interpretacion se empled los
indicadores establecidos (A—E), que permiten clasificar el nivel de desempefio desde
excepcional hasta resultados inferiores a los esperados. Los analisis se desarrollan por nivel
jerarquico, iniciando con el nivel directivo.

Tabla 22
Indicador de desemperio para IMEV.

Grado Nivel
Resultados
inferiores a
los
esperados.

Descripcion Porcentaje

En este nivel se emplea para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad,
cantidad y cumplimiento de objetivos esta rotundamente por debajo de
los requerimientos basicos de su puesto de trabajo.

En concibe como lo esperado para el lugar de trabajo. Este nivel debe ser
aplicado aquellos cuyo desempefio cumple rotundamente todos los
requerimientos principales del puesto. Esto refleja un desempefio
riguroso, de quienes tienen conocimientos, formacion y experiencias
adecuadas para el lugar de trabajo y las personas de este nivel llevan a
cabo su tarea normalmente de forma profesional.

En este nivel los resultados superan lo esperado. Manifiesta un nivel de
logro y desempefio que supera lo razonable en las diferentes
B Destacado  manifestaciones de area de trabajo. La persona manifiesta de forma  76-89%

regular logros significativos, ademas esta evaluacion global se aplica a

aquellos que estan entre los mejores de la organizacion.

C Bueno 60 -75%

Nota: En esté tabla podemos observar los niveles de desempefio para una organizacion.
Fuente: Adaptado de (Aller, 2005, p 56).



4.7. Resultados de Desemperio por Competencias de 360°
Para poder evaluar el desempeiio de IMEV mediante el método ACM que permite
evaluar las competencias de 360°. Se disefio dos plantillas con competencias cardinales,
especificas gerenciales y especificas por areas. Ademas, los resultados se analizaron segun el
nivel jerarquico y puestos y luego se comparo con los niveles de desempeio laboral.
4.7.1. Nivel Directivo

Direccion General

Tabla 23
.7 ~ . o
Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Gerente General
Nivel Nivel vl il »
AUTOEVA  FRECU  Ponderad FRECU vel FRECU FRECU vel COLABOR  FRECU COLABOR  FRECU onder a .
COMPETENCIAS LUACION  ENCIA  Autoevaluze  “FFE pncia  Ponderado  PARL Ll PARZ oo Ponderado ADOR 1 ENCIA ADOR 2 ENCIA e EONDERY 3cl
o Jefe Pares i DO
adores

Competencias Cardinales

Adapbilidadalos 100%  100%  100%  100%  75%  75% 56%  100% 100% 100% 100%  100% 50% 50% 75% 5%  41% 74% 84%

cambios del entorno

Compromitoconit  100%  100%  100%  100%  75% 75%  56%  100% 100% 100% 100%  100%  100%  100%  100%  100% 100%  89%  94%
ftica 100%  100%  100%  100%  100% 100%  100%  100% 100% 100% 100%  100%  100%  100%  75%  75% 78%  95%  97%
Tabajoeneqipe  100%  75%  75%  56%  75% 100%  75%  100% 100% 100% 100%  100%  S50%  50%  100%  100% 63%  73%  81%

Responsabilidad 100%  100%  100%  100%  100% 100%  100%  100% 100% 100% 100%  100% 100%  100%  100%  100% 100%  100%  100%

personal
C ias Especifica por Gerenciales

Liderazgo 100%  75%  75%  56%  100% 75%  75%  100% 100% 100% 100%  100%  100%  100%  75%  75% 78% _ 77% _ 91%
Empowerment 100%  75%  75%  56%  75% 75%  56%  100% 100% 100% 100% 100%  75% 7%  15%  15% 56%  61%  81%
Comunicaciin 100%  100%  100%  100%  75% 75%  56%  100% 100% 100% 100% 100%  100% 100%  75%  75% 78%  84%  91%
Orientacién al

dimeinernoy  100%  100%  100%  100%  75% 75%  56%  100% 100% 100% 100%  100%  100%  100%  100%  100% 100%  89%  94%
externo

Total 100% 85% 70% 100% 7% _ 83% _ 90%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeno por competencias
360° en el de puesto de gerente general.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 20

Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Gerente General.
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Nota: esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempetio 360° del
puesto de gerente general, lo que refleja en responsabilidad con el 100% y ética con el 95%
que corresponde a un nivel excepcional de competencia de grado A. Seguido por compromiso

con la calidad de trabajo, orientacion al cliente interno y externo ambos con el 89%,
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comunicacion eficaz con el 84% y liderazgo con el 77% que alcanzan un desempefio de nivel
destacado de grado B. Seguido por adaptabilidad a los cambios del entorno con el 74%, trabajo
en equipo y Empowerment (empoderamiento) con el 67% que se ubica en un nivel Bueno de
grado C. Es decir, que su desempefio en el cargo de gerente general es significativamente
positivo, se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.

4.7.2. Nivel Ejecutivo - Apoyo

Produccion
Tabla 24

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Jefe de primer nivel / produccion.

. Nivel . . Nivel
. el G TR GEECER R S S SIS e .

ion res

C ias Cardinales
Adaptabiidada los 100%  75% 75%  56% 5% 15%  56%  50%  50% 100% 100%  63% 5% 75%  15%  15%  56%  58%  15%
P 100% 75%  75%  56% 5% 75%  56%  50%  50% 75% 75%  41% 5% 15% 1% T5%  56% 2% T2%
Etiea 100% 75% 75%  56% 5% 75%  56%  50%  S50% 100% 100%  63% 75%  75%  100%  100%  78%  63%  78%
Trabajo en equipo 100% 100% 75%  75%  50% 50%  25%  50% S50% 100% 100%  63% 5%  75%  100%  100%  78%  60%  78%
By i 100% 100% 100%  100%  75% 50%  38%  50% 50% 100% 100%  63% 5%  75%  T5%  TS%  56%  64%  81%
Competencias Especificas Gerenciales

Liderazgo 100% 100% 75%  75%  75% 75%  56%  50% S50% 75% 75%  41% 5%  15% 1%  75%  56%  51%  18%
Empowerment 100% 75% 75%  56% 5% 715%  S6%  S0% S0% 75% 15%  41% 5% 15% 1% 5%  56%  52%  12%
Comuicacionctienz — 100%  75%  15%  56% 7% 7%  56%  50% 50% 100% 100%  63% 5% 15%  50% 7%  47%  55%  12%
Orientaciinal clente 10095 100% 100%  100%  75% 75%  56%  50% 50% 100% 100%  63% 5%  15% 7% 5%  56%  69%  81%
Total 100% 70% 51% 55% 60% 9%  76%

Nota: Muestra los resultados del desempeio por competencias 360° del puesto de produccion.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

.
Figura 21
. N . o . . .
Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Jefe de primer nivel / produccion.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempetio 360° del
encargado de produccion, refleja la orientacion al cliente interno y externo con el 69%, la
responsabilidad personal con el 64%, la ética con el 63% y trabajo en equipo con el 60%, que
corresponde a un nivel bueno de grado C. Seguido por, adaptabilidad a los cambios del entorno

con el 58%, el liderazgo con el 57%, la comunicacidn eficaz con el 55%, el compromiso con
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la calidad del trabajo y Empowerment (empoderamiento) con el 52%, que corresponde a un

nivel que necesita mejoras de grado D. Por tanto, las competencias que desempeia son buenas,

pero necesita mejoras. Por tanto, se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.

Area de Bodega

Tabla 25

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Coordinador de Bodega.

COMPETENCIA -
S

AUTOEVA

FRECU

Nivel
Ponderado

JEFE

FRECU

Nivel
Ponder

PAR1

FRECUEN

Nivel
parR2  FRECU  Ponder

COLAB
ORAD

FRECU

COLABOR

FRECU

Nivel
Ponderado

360°

LUACION ENCIA Autoevaluac ENCIA do Jefe CIA ENCIA ado OR1 ENCIA ADOR 2 ENCIA Colaborado
ién ado Jefe Pares res
C ias Cardinales
Adaptabilidad a
10s cambios del 75%  100%  100%  100% 75% 50% 38% 100%  100%  25% 25% 53% 75% 15%  75%  75%  56% = 62%  78%
entorno
Compromiso con
1 caldad 100%  100%  100%  100% 75% 75%  56% 100%  100%  25% 25% 53% 75% 75%  100%  75%  66%  69%  81%
trabajo
Etica 100%  100%  100%  100% 100% 100% 100% 100%  100%  25% 25% 53% 75% 75%  100%  75%  66%  80%  88%
Ao en 100%  75% 5% 56% 75% 5%  56% 15%  T5%  25% 25% 31% 75% 15% 7%  75% = 56%  50%  69%
Pl 100%  100%  100%  100% 75% 100%  75% 100%  100%  25% 25% 53% 75% 7%  100% 1‘,‘/)00 8% 1% 81%
C i ecificas Gerenciales
Liderazgo 100%  75%  75% 56% 75% 5%  56% 15%  15%  25% 25% 31% 715% 5%  15%  75%  56%  50%  69%
Empowerment 100%  75%  75% 56% 75% 75%  56%  15%  T5%  25% 25% 31% 25% 25% = 50% 5%  22%  41% 5%
Comunicacién 100%  100%  100%  100% 75% 75%  56% 100%  100%  25% 25%  53%  75% 75% = 15% 7%  56%  66% 8%
Orientacién al
diemeimteroy  100%  100%  100%  100% 75% 75%  S6%  100%  100%  25%  25%  53% 7% 7%  75%  75%  S56%  66%  78%

externo

Total

97%

85%

61%

46%

57%

62%

76%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeio por competencias

360° en el puesto de coordinador de bodega de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 22

Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Coordinador de Bodega.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del

Coordinador de Bodega, que refleja en ética con el 80% y responsabilidad personal con el 77%,

que corresponde a un nivel destacado de grado B. por consiguiente, el compromiso con la

calidad del trabajo con el 69% y la comunicacion eficaz y orientacion al cliente interno y

externo con el 66%, la adaptabilidad a los cambios del entorno con el 62%, que se ubica en el

nivel bueno de grado C. Asimismo, el trabajo en equipo y el liderazgo con el 50% vy
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empoderamiento con el 41%, que corresponde a nivel que necesita mejorar de grado D. Es

decir, que sus niveles de competencias son buenos, pero necesita mejoras. Se recomienda

fortalecer las dimensiones bajas.

Area de Mantenimiento

Tabla 26

Evaluacion en el puesto de Coordinador de Mantenimiento Mecanico y Eléctrico.

Nivel

Nivel

Nivel

Nivel

Tor — ) —

- vos IV Mo e TEU e UV eae UG Mmoo ROt MROE Tt
ion Jefe Pares es
Competencias Cardinales
Adaptabilidad a
loscambiosdel  100%  75%  75%  56%  75% 5% 56%  75%  75% 100% 100% 8%  75% = 75%  15% 75% 56% 62% 8%
entorno
Compromiso
con Ia calidad 100% 100% 100%  100%  75% 75% 56%  75%  75% 100% 100% 78% 7% = 50%  75% 75% 47% 70%  84%
del trabajo
Etica 100% 100% 100%  100%  75% 50% 38% 100% 100% 100% 100% 100%  75%  50%  100%  100% 69% 7%  91%
:;f::’;g““ 100%  100% 100%  100%  75% 75% 56%  75%  75% 100% 100% 78%  50%  50%  75% 75% 41% 69% 81%
Responsabilidad  100%  100% 100%  100%  75% 75% 56%  75%  75% 100% 100% 78%  50%  50%  75%  75% 41% 69%  81%
Competencias Especificas Gerenciales

Liderazgo 100%  75% 100%  75%  75% 75% 56%  50%  50% 100% 100% 63%  75%  75% 7% 75% 56% 63%  15%
Empowerment  100%  75% 100%  75%  75% 50% 38%  75%  75% 100% 100% 8%  50% = 50%  75% 75% 41% 58%  75%
ff‘l’:;:“““""“ 100%  75% 100%  75%  75% 75% 56%  50%  75% 100% 100% 69%  75%  75%  100%  100% 78% 70% 8%
Orientacién al
clienteinternoy  100%  75%  100%  75%  75% 50% 38% = 75% 5% 100% 100% 8% = 50%  75%  75% 75% 47% 59% 5%
externo
Total 100% 75% 56% 63% 56% 63% _ 15%

Nota: La tabla representa los resultados de la evaluacion de desempefio por competencias 360°
del puesto coordinador de mantenimiento Mecanico y Eléctrico.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 23

Evaluacion 360° — Coordinador de Mantenimiento Mecdnico y Eléctrico.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y

dimensiones.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° de

Coordinador de Mantenimiento Mecéanico y Eléctrico, refleja en ética con el 77%, que

corresponde a un nivel destacado de grado B. por consiguiente, el compromiso con la calidad

del trabajo y la comunicacion eficaz con el 70%, el trabajo en equipo y responsabilidad personal

con el 69%, el liderazgo con el 63%, adaptabilidad a los cambios del entorno con el 62%, que

se ubica en el nivel bueno de grado C. Ademas, la orientacion al cliente interno y externo con
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el 59% y Empowerment (empoderamiento) con el 58%, que corresponde a nivel que necesita

mejorar de grado D. Es decir, que sus niveles de competencias son buenos y necesita mejoras,

se recomienda mantener de mismo modo para que sea ejemplo para los demas.
Administrativo

Tabla 27

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360°- Jefe administrativo.

Nivel
Ponderado

Nivel
Ponderado

Nivel

Ponder COLAB

ORAD

Nivel
Ponderado

COLAB
ORADO

AUTOE
VALUA

FREC
FRECU JEFE PART FRECU . oo FRECU FRECU FRECU

o - .

360°

AL ENCIA  Autoevalua VENCL ™ ado ENCIA ENCIA nera . ENCIA QP ENCIA  Colaborado
cidn Jefe res
Competencias Cardinales
Adaptabilidad a
loscambiosdel  100%  75% 100%  75%  75% 75% 56%  75%  100% 50% 5%  56% 75%  15% 100% 100% 8%  66% 75%
entorno
Compromiso
con la calidad 100%  75% 100%  75%  75% 75% 56%  100% 100% 5% 75% = 78% 75%  75% 100% 100% 8% 2% 81%
del trabajo
Etica 100% 100% 100% 100%  75% 75% 56% 100% 100% 75% 75%  78% 75%  75% 100% 100% 8% 78% 88%
I;f::’;g" en 100%  100% 100%  100%  75% 75%  56%  100% 100% 75%  75% 78% 75%  75% 100% 100%  78% 78% 88%
Responsabilidad 1000y 75%  75%  S6%  75% 75%  S6%  100% 100% 75%  75%  78% 75%  75% 100% 100%  78%  67%  81%
Competencias Especificas por dreas
Sl:'j‘;’;"c{mﬁn“a 100%  75% 100%  75%  75% 50% 38% 100% 100% 75% 75%  78% 75%  75% 100% 100% 8%  67% 81%
Productividad 100%  75% 100%  75%  75% 50% 38% 100% 100% 75% 50%  69% 75%  75% 100% 100% 8%  65% 81%
I;’;'i‘:;o‘:fes 100%  100% 100%  100% 10900 75%  75%  100%  100% 50%  50%  63% 75%  15% 100% 100%  78% 79% 91%
Colaboracién 100% 100% 100%  100%  75% 50% 38% 100% 100% 75% 100%  88% 75%  75% 100% 100%  78% 76% 88%
Comocimientos  100%  86% 97%  84% 8% 67% 52%  97%  100% 69% 72%  74%  75%  75% 100% 100%  78%  T2% 4%
Total 100% 75% 38% 78% 8% 61% 81%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeno por competencias
360° en el puesto de Jefe Administrativo de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Figura 24
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Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Jefe administrativo.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempetfio 360° del
puesto administrativo, refleja comunicacion eficaz con el 79%, la ética y el trabajo en equipo
con el 78%, orientacion al cliente interno y externo con el 76%, que corresponde al nivel de
destacado de grado B. Por consiguiente, compromiso con la calidad del trabajo con el 72%, la

responsabilidad personal y el liderazgo con el 67%, adaptabilidad a los cambios del entorno
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con el 66%, el Empowerment (empoderamiento) con el 65%, que se ubica en el nivel bueno de
grado C. Es decir, que sus niveles de competencias son destacados y buenos, se recomienda
fortalecer las dimensiones bajas.

4.7.3. Nivel Operativo

Administrativo
Tabla 28

Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Asistente administrativo.

Nivel y Nivel Nivel
AUTOE Nivel COLAB
FRECU  Ponderado FRECU FRECU FRECU  Ponder  COLABO  FRECU FRECU  Ponderado .
COMPETENCIAS - VALUA© ENCIA  Autoevalae  TFFE pncia Ponder  PART . pnepy PARZ O pncia ado RADOR1  ENCIA (",:;‘;) ENCIA  Colaborado . Sey

CION ion LD Pares res

Competencias Cardinales

Adaptabilidad a los 75%  50%  75% 38% 50%  50% 25% 75%  75% 100% 100% 78%  100%  75% 75%  715% 66% 52%  69%

cambios del entorno

Compromiso con la 75%  100%  100% 100% 25%  50%  13%  75%  75% 100% 100%  78% 75% 75%  100% 100% 78% 67%  75%

calidad del trabajo

Etica 100% 100% 100%  100%  50%  75%  38% 75% 75% 100% 100% 78%  75%  75% 100% 100% 8%  73% 81%
Trabajo en equipo 100% 100% 100%  100%  25%  S50% 13% 75% 75% 100% 100% 78%  75%  75% 100% 100% 8%  67% 15%
Bt 100% 100% 100%  100%  25% 50% 13% 75% 75% 100% 100% 78%  75% 1% T5% 5%  56%  62%  72%
[& i i por dreas
Conidad y melora 100% 100%  75%  75%  25% 50% 13% 75% 7% 100% 100% 78%  75%  75% 100% 100%  78%  61% 75%
Productividad 5% 15% 7%  56%  25%  S0% 13%  75%  75% 100% 100% 78% 7%  75% 50% 100%  53%  50%  63%
Toma de decisiones 100% 100% 100%  100%  25%  S50% 13% 75% 75% 100% 100% 78% 7%  75% 7% 5%  56%  62%  12%
Colaboracion 100% 100% 100%  100%  25% 50% 13% 75% 75% 100% 100% 78%  75%  15% 50% 75%  47% 5%  69%
Comocimicntos 100%  100% 100%  100%  25%  50% 13% 75% 75% 100% 100% 78%  50%  50% 75% 100%  50%  60%  69%
Total 93% 87% 16% 78% 64%  61% 12%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeio por competencias
360° en el puesto de asistente administrativo dentro de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 25

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — asistente administrativo.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempetio 360° del
asistente Administrativo, refleja la ética con el 73%, el compromiso con la calidad del trabajo
y trabajo en equipo con el 67%, la responsabilidad personal y toma de decisiones con el 62%,
calidad y mejora continua con el 61%, conocimientos técnicos con el 60%, que corresponde a

un nivel bueno de grado C. Seguido por, la colaboracién con 59%, la adaptabilidad a los
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cambios del entorno con el 52% y la productividad con el 50%, que corresponde a un nivel que
necesita mejoras de grado D. Por tanto, las competencias que desempeia son buenas y necesita

mejoras, por tanto, se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.
Area de Ventas

Tabla 29

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Técnico de ventas.

COMPETENCIAS

AUTOE
VALUA

FRECU

Nivel
Ponderado

JEFE

FRECU

Nivel
Ponder

PAR1

FRECU

PAR2

FRECU

Nivel
Ponder

COLAB
ORAD

FRECU

COLAB
ORAD

FRECU

Nivel
Ponderado

360°

CION ENCIA Alltziei‘v:lna ENCIA ;:i;: ENCIA ENCIA P:adr:s OR1 ENCIA OR2 ENCIA Cola::r:dn
ias Cardinales

Adaptabilidad a los

cambios e 100%  100% 1020 100%  50% 25% 13% 5% 75%  100% 100% 78% 100% 100% 100% 100%  100% = 73%  84%
entorno

e 100%  75% 5%  56%  50% 75% 38% 7% 75%  100%  100% 78% 100% 100% 100% 100%  100% = 68%  78%
Etiea 100%  100% 10300 100%  75% 5% 56% 7% 75%  100%  100% 78% 100% 100% 100% 100%  100% = 84%  91%
Tabsjoencauipo  75%  75%  75%  56%  50% 75% 38% 7% 75%  100%  100% 78% 100% 100% 100% 100%  100%  68%  78%
b 100%  50%  50%  25%  50%  75%  38% 7% 75%  100%  100% 78% 100% 100% 100% 100%  100%  60%  72%

C ias Especificas por areas

Cotndymeiors—100%  100% 10300 100%  50%  75% 38% 75% 75%  100%  100% 78% 100% 100% 100% 100%  100% = 79%  84%
Productividad 100%  75%  75%  56%  50% 75% 38% 7% 75%  100%  100% 78% 100% 100% 100% 100%  100%  68%  78%
Tomadedecisiones  100%  75%  75%  56%  50% 50% 25%  75% 75%  100%  100% 78% 100% 100% 100% 100%  100%  65%  78%
Colaboracién 100%  75%  75%  56%  25% 50% 13% 7% 75%  100%  100% 78% 100% 100% 100% 100%  100% = 62%  72%
onpeimientos 100%  75% 10300 5%  25%  50% 13% 7% 75%  100%  100% 78% 100% 100% 100% 100%  100% = 66%  72%
Total 98% 68% 31% 78% 100%  69%  79%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeno por competencias
360° en el puesto de técnico de ventas de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Figura 26
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Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Técnico de ventas.
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resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y

Nota: Esta figura representa los
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del
encargado de técnico de ventas, refleja la ética con el 84%, la calidad y mejora continua con el
79%, que corresponde a un nivel destacado de grado B. Seguido por, adaptabilidad a los
cambios del entorno con el 73%, el compromiso con la calidad del trabajo, trabajo en equipo y

productividad con el 68%, los conocimientos técnicos con el 66%, toma de decisiones con el
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65%, colaboracion con el 62% y responsabilidad personal con el 60%, que corresponde a un
nivel bueno de grado C. Por tanto, las competencias que desempefia son destacado y bueno,

por tanto, se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.

Tabla 30
. N . o f.:
Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° Asistente de ventas.
Nivel Nivel Nivel Nivel
AUTOE FREC . COLAB COLAB
o TENC P FRECU Ponderado — N Ponder FRECU FRECU Ponder FRECU FRECU Ponderado -
COMPETENCIAS - \al(’)li;A ENCIA Autoevalua JEFE LL;(I ado PAR1 ENCIA PAR2 ENCIA ado (:Jkl?lu ENCIA (:JRI?ZD ENCIA Colaborado . Bl
cién Jefe Pares res

C ias Cardinales

Adaptabilicadalos 10005 100% 100%  100%  50%  50%  25%  100% 100% 100% 75% 88% = 75%  75% 100% 100%  78% 73%  84%

cambios del entorno

Compromiso con la 100%  100% 100%  100% 50%  50%  25%  100% 100% 100% 100% 100%  75%  75% 100% 100% 78% 76%  84%

calidad del trabajo

Etiea 100% 100% 100% 100%  25% 50% 13%  100% 100% 100% 100% 100% 75% 75% 100% 100%  78%  73% 78%
Tabajoencquipo  75%  100% 100%  100%  75%  75% 56%  100% 100% 100% 100% 100% 75%  75% 100% 100%  78%  84% 91%
paporabilidad 100% 100% 100% 100%  75% 50% 38%  100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%  84%  94%
oy melora 100%  100% 100%  100%  50% 50% 25% 100% 100% 100% 100% 100% 75%  75% 100% 100%  78%  76%  84%
Productividad 75%  100% 100%  100%  75% 75%  S56%  100% 100% 100% 100% 100% 75% 7% 100% 100%  78%  84% 91%
Tomadedecisiones — 100%  100%  100%  100%  75%  50%  38%  100% 100% 100% 100% 100% 75%  75% 100% 100%  78%  79%  91%
Colaboracion 100% 100% 100%  100%  75% 50%  38%  100% 100% 100% 100% 100% 75%  75% 100% 100%  78%  79%  91%
onpemientos 75%  100% 100%  100%  50%  50% 25%  100% 100% 100% 100% 100% 75% 75% 100% 100%  78%  76%  84%
Total 93% 100% 34% 99% 80% 8% 87%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeio por competencias
360° en el puesto de asistente de ventas de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Asistente de ventas.
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Nota: Los requerimientos vs 360° ponderado y dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del
puesto de asistente de ventas, refleja trabajo en equipo y productividad con el 84%, toma de
decisiones y colaboracion con el 79%, compromiso con la calidad del trabajo, conocimientos
técnicos y calidad y mejora continua con el 76%, que corresponde a un nivel destacado de
grado B. Por consiguiente, el trabajo en equipo y productividad con el 75%, adaptabilidad a los
cambios del entorno y ética con el 73%, que se ubica en el nivel bueno de grado C. Es decir,
que sus niveles de competencias son destacados y buenos, se recomienda fortalecer las

dimensiones bajas. Podemos afirmar que los resultados de asistente de ventas mantienen un
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desempefio por debajo de los requerimientos, lo cual es indispensable fortalecer para logar un

desempefio mas equilibrado y completo en base a los requerimientos.
Area de Contabilidad

Tabla 31

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Asistente de contabilidad.

Nivel
Nivel Nivel
AUTOE Ponderad Nivel COLAB COLAB
FRECU FRECU FRECU FRECU  Ponder FRECU FRECU  Ponderado
COMPETENCIAS VALUA 0 JEFE Ponder PAR1 PAR2 y ORAD ORAD 360°
CION ENCIA o valu ENCIA o ete ENCIA ENCIA ado OR1 ENCIA OR2 ENCIA  Colaborado
acion Pares res

Competencias Cardinales

Adaptabilidad a los 5%  T5%  T5%  56%  75% S0%  38%  88% 88% 88% 88% 77% 88% T5% 63% 5%  56%  57%  78%

cambios del entorno

Compromiso con la 100%  75%  75% 56% 63% 63% 39% 8% 8% 8% 88% T7%  15% 63% 5% 5% 52% 56%  15%

calidad del trabajo

Eica 100%  75%  75%  56%  50%  63% 31% 100% 100% 88% 88%  88%  88% 75% 100% 100%  83%  65%  78%
Tbjoencupe  100%  88% 7%  66%  63% 75% 47% 55% 100% 88%  88%  66% 75% 7% 7% 88%  61%  60%  74%
ey 100%  88% 5%  66% 3% 15%  47% 88%  88%  88% 7% 15% 7% 63% 63%  48%  59%  T1%
Catind y mejora 75%  88%  88%  T1% 7% 63%  47% 75%  88%  88%  66%  88%  75%  50% 50%  45%  59%  78%
Productividad 100%  75% 75%  56%  88% 7%  66% 88% 88%  88% 77% 88% 88% 75% 63%  62%  65%  83%
Tomadedecisiones  75% 5% 7%  56%  63%  63%  39% 75%  88%  88%  66% 88%  88% 88% 88%  77%  60% 7%
Colaboraciin 100%  75% 75%  56%  15% 63% 47% 88%  88%  88%  77% 100% 100% 5% 7% 8%  64%  81%
eomocimientos 100%  75% 75%  56%  88% 63%  55% 88% 88% 88% 77% 88%  88%  88%  88%  77%  66%  84%

técnicos

Total 93% 60% 45% 75% 64% 61%  79%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeiio por competencias
360° en el puesto de asistente de contabilidad de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Figura 28
. - . o : .
Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Asistente de Contabilidad.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempetfio 360° del
ayudante de contabilidad, refleja los conocimientos técnicos con el 66%, la ética y la
productividad con el 65%, colaboracion con el 64%, el trabajo en equipo y toma de decisiones
con el 60%, que corresponde a un nivel bueno de grado C. Seguido por, responsabilidad
personal y calidad y mejora continua con 59%, adaptabilidad a los cambios del entorno con el

57% y compromiso con la calidad del trabajo con el 56%, que corresponde a un nivel que
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necesita mejoras de grado D. Por tanto, las competencias que desempeia son buenas y necesita

mejoras, por tanto, se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.
Sector Metalmecanica

Tabla 32

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Técnicos de Aluminio y Vidrio.

Nivel
) Nivel Nivel
AUTOE Ponderad Nivel COLAB
FRECU FRECU FRECU FRECU  Ponder  COLABO  FRECU FRECU  Ponderado o
COMPETENCIAS VALUA encia ° JEFE  pncia  Ponderad  PARTpneia PARZ O pnoia ado RADOR1 ENCIA  ORAD pNCis Colaborado Sey
CION Autoevalu o0 Jefe vy OR2 res
acidn

C ias Cardinales

Adaptabilidad a los 5%  15%  56%  50%  63% 31%  75% 5% 75% 15% 56% 75% @ 15% 5% 75%  56% 75% 50%  69%

cambios del entorno

Compromiso con la 100%  100% 100%  50% 63%  31% 75% 5%  15%  15%  56% 5% 75% 5%  15%  56% 100% 61%  75%

calidad del trabajo

Eiica 100%  88%  88%  63% 5% 47% 5%  T5% 7% 5%  S6% 7%  15%  T5%  75%  56%  100%  62%  78%
Trabajo en cquipo 100%  88% 7%  38% 5% 28%  T5% 5% T5% T5%  56%  75% 7%  15% 75%  56%  88%  54%  69%
raporbilidad 100%  100% 100%  63%  75% 47%  15%  15% 1% 15%  56% 75%  15%  88% 88% 66%  100%  67%  80%
[« ias Especifica por dreas
iy mejora 75%  88%  88%  T1%  63% 63%  39% 7% 7% T5% T5% 56% 1% 1% 15% 15%  56%  57%  75%
Productividad 100%  100% 88%  88%  63% 50%  31% 5% 75% 75% 5% 56% 5% 5% 75% 75%  56%  58% 8%
Tomadedecisiones — 100%  88%  88%  77%  T5% 5%  56%  T5% 5% 5% T5%  56%  75%  75% 88% 88%  66%  64%  80%
Colaboracién 100%  88%  88%  71% 3% S50%  31% 5% 75% 75% 5%  S6% 7%  15%  88%  88%  66%  58%  17%
P 100%  43%  88%  31% 3% 15%  41%  T5%  T5%  T5%  T5%  56% 7%  T5%  88%  88%  66%  52%  65%
Total 95% 77% 39% 56% 60% __ 58% _ 75%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeiio por competencias
360° en el puesto de técnico de aluminio y vidrio de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 29

Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Técnicos de aluminio y vidrio.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del
puesto de técnicos de aluminio y vidrio, lo que refleja en responsabilidad personal un 67%, en
toma de decisiones con el 64%, la ética con el 62%, que representa un nivel bueno de grado C.
Por consiguiente, la calificacion de la productividad y colaboracioén con el 58%, la calidad y
mejora continua con el 57%, el trabajo en equipo con el 54%, los conocimientos técnicos con
el 52% y adaptabilidad a los cambios del entorno con el 50%, que corresponde a un nivel de

competencia que necesita mejoras de grado D. Por tanto, probablemente su desempefio en el
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cargo de los técnicos de aluminio y vidrio es bueno, pero necesita mejoras. Ademas, se

recomienda fortalecer las dimensiones bajas.

Tabla 33
Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Ayudantes de Aluminio y Vidrio.
AUTOE R Nivel Nivel Bl
. WWE U e WG ke DN e NS v SORROWSD UYWL SmTE
= Co ias Cardinales
Adaptabilidad ales 5%  69%  T5% 2%  63%  63% 39% 15% 1% 15% 15%  56%  15% 6%  15%  75%  94% 50%  70%
e 100%  69%  56%  39%  63% 69% 43% 7% 75% 5% 5%  56%  81%  15%  15%  81%  94% 50%  71%
Etica 100%  63% 69%  43%  63% S0% 31% 15% 5% 15% 15% 56%  15%  75%  75%  81%  88% 41%  69%
Trabajo en equipo 100%  69% 69%  47%  69% 69% 47% 15% 75% 15% 15%  56% = 69%  69%  88%  81%  100% 2%  73%
P lidad 5%  63%  69%  43%  56% 69% 39% 715% 15% 7% 75%  56%  69%  69%  69%  15%  88% 4%  66%
C ias Especifica por dreas

Calidad y mejora 5%  63%  56%  35%  69% 75% 2% 15% 1% 15% 15%  56%  15% 6%  15%  81%  56% 50%  70%
Productividad 100%  63% 75%  47%  63% 69% 43% 15% 5% 1% 15%  56% = 69%  63%  81% 5%  52% 50%  69%
Toma de decisiones 75% 6% 6%  47%  63% 63% 3% 715% 7% 15% 5%  56%  63%  56%  75%  81%  48% 8%  69%
Colaboracion 100%  69%  63%  43%  63% 63% 39% 15% 5% 1% 15%  56%  81%  75%  81% 5%  61% 50%  72%
Conocimientos 75%  56% 63%  35%  63% 63% 3% 715% 75% 15% 75%  56%  69%  69%  81%  81%  57% 41%  67%
Total 88% 43% 41% 56% 56% 49% __ 70%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeio por competencias
360° en el puesto de ayudantes de Aluminio y vidrio de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Figura 30
. N . o . o
Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Ayudantes de Aluminio y vidrio.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempeno 360° de
los 2 ayudantes de aluminio y vidrio, lo que refleja en trabajo en equipo un 52%, en
adaptabilidad a los cambios del entorno, compromiso con la calidad del trabajo, calidad y
mejora continua, productividad, colaboracion con el 50%, toma de decisiones con el 48% y la
ética, responsabilidad personal, conocimientos técnicos con el 47%, que corresponde a un nivel
de competencias que necesita mejoras de grado D. Es decir, que su desempefio en el cargo de

ayudantes de enrollables necesita mejoras, se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.
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Tabla 34

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Técnicos de Cerrajeria.

Nivel : Nivel Nivel
AUTOE Nivel : COLAB COLAB
FRECU  Ponderado FRECU FRECU FRECU  Ponder FRECU FRECU  Ponderado .
COMPETENCIAS VALUA  ENCIA  Autoevaluac  EFE pncra  Pomder - PARL . pyep PAR2pnena ado ORAD  pNcia ORAD pNCIA  Colaborado €0
CION L ado Jefe = OR1 OR2 o

C ias Cardinales

Adaptabilidad a los 100%  67%  75% 50% 5%  67%  50% 5% 67% 5% 15% 53%  15% 15% 15%  58% 50% 51%  73%

cambios del entorno

o protnien con.la 100%  92%  83% 76% 58% 67% 39% 83% 8% 58% 58% 2%  75%  T5% 58%  67% 48% 54%  12%

calidad del trabajo

Ediea 7% 83% 1%  63%  15% 67% 50% 15% 5% 67% 7% 53% 5% 5% 58% 67%  48%  53%  T74%
Trabajo en equipo 100%  75% 83%  63%  67% 67% 44% 83% 83% 67% 58% 54% 67% T5% 8% 67%  44%  51%  70%
raporilidad 100%  83%  83%  69%  83%  83% 69% 42% 42% 58% 58% 26% 75% 5% 50% 58%  43%  52%  70%
C ias Especifica por fireas
ey melora 5%  61%  83%  56%  67% 58% 3% T% 1% 1% 1%  56% 15% 75% 15% 61% 3%  51%  71%
Productividad 100%  92% 9%  84%  58% 67% 39% 83% 8% 7% 15% 63% 7% 15% 1% 5%  56%  61%  76%
Tomadedecsiones — 100%  58%  67%  39%  58%  58%  34%  58% 67% 92% 83% S58% 75% 7% S58% 67%  48%  45%  65%
Colaboracién 100%  75%  67%  50%  67% 75% 50% 58% S58%  83% 83% 52% 7% 15% 61% 67%  50% 5% 71%
ampemien(os 100%  75%  83%  63%  61% T5%  50% 75% T5%  83%  83% 63% 7% 7% 58% 5%  50%  56%  T2%
Total 95% 61% 46% 53% 49% 2%  71%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeio por competencias
360° en el puesto de técnico de cerrajeria de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Figura 31
.y ~ . ° ;. .y
Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Técnicos de cerrajeria.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del
puesto de técnicos de cerrajeria, lo que refleja en productividad un 61%, que representa un
nivel bueno de grado C. Por consiguiente, los conocimientos técnicos con el 56%, el
compromiso con la calidad del trabajo con el 54%, la ética con el 53%, responsabilidad
personal con el 52%, trabajo en equipo, calidad y mejora continua, en este sentido, la
adaptabilidad a los cambios del entorno con el 51% y toma de decisiones con el 45%, que
corresponde a un nivel de competencia que necesita mejoras de grado C. Por tanto,
probablemente su desempeio en el cargo de los técnicos de cerrajeria es bueno, pero necesita

mejoras. Ademas, se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.
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Tabla 35

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Ayudantes de cerrajeria.

Nivel
AUTO Nivel Nivel COLA Nivel
FREC  Ponderad FREC FREC FREC FREC COLAB FREC
EOMPETENC'A llszAc]f UENC 0 JEFE  UENC Pr';':jde PAR1 UENC PAR2 UENC Pr';"'jde B];)ORI;‘ UENC ORADO  UENC g‘;;‘s"::g"r 360°
> 7 IA  Autoeval 1A 0 1A 1A ° A R2 A olaborado

ON A Jefe Pares 1 es
uacion
C fas Cardinales

Adaptabilidad a los 5% 58% 58% 34% 75% 67% 50% 83% 83% 50% 50% 47% 67% 67% 75% 67% 47% 45% 68%
cambios del entorno

Compromiso con la 100% 67% 58% 39% 75% 67% 50% 58% 58% 2% 50% 21% 75% 75% 75% 75% 56% 43% 67%
calidad del trabajo

Etica 100% 58% 58% 34% 83% 83% 69% 67% 67% 67% 67% 44% 58% 58% 92% 92% 59% 52% 71%
Trabajo en equipo 100% 58% 58% 34% 58% 67% 39% 67% 67% 50% 50% 35% 83% 83% 83% 83% 69% 44% 65%
:)‘::s':’"'::l“"""”“ 75% 58% 58% 34% 58% 50% 29% 75% 75% 75% 75% 56% 58% 50% 83% 83% 49% 2% 66%

Ci ias Especifica por frcas

Caidady mejora 75% 58% 58% 34% 58% 58% 34% 75% 75% 6% 1% 50% 58% 58% 75% 75% 45% 41% 64%
Productividad 75% 58% 67% 39% 67% 67% 4% 75% 75% 67% 67% 50% 67% 67% 83% 83% 57% 48% 68%
Toma de decisiones 75% 2% 50% 21% 50% 50% 25% 75% 75% 50% 58% 43% 67% 67% 83% 83% 57% 36% 57%
Colaboracién 100% 50% 58% 29% 58% 58% 34% 75% 75% 67% 75% 53% 100% 100% 83% 83% 85% 50% 68%
ﬁ‘::;’:o‘;“““‘"‘ 75% 58% 67% 39% 2% 50% 21% 67% 6% 50% 50% 35% 6% 6% 92% 92% 64% 40% 59%
Total 85% 34% 40% 44% 59% 44% 65%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion en el puesto de cerrajeria de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 32

Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Ayudantes de cerrajeria.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempeno 360° de
los ayudantes de cerrajeria, refleja en ética un 52%, en colaboracion con el 50%, la
colaboracion con el 48%, adaptabilidad a los cambios del entorno con el 45%, trabajo en equipo
con el 44%, el compromiso con la calidad del trabajo con el 43%, responsabilidad con el 42%,
calidad y mejora continua con el 41%, los conocimientos técnicos con el 40% y la toma de
decisiones con el 36%, que corresponde a un nivel de competencias que necesita mejoras de
grado D. Es decir, que su desempefio en el cargo de ayudantes de cerrajerias necesita mejoras,

se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.
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Tabla 36

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Técnico de enrollable.

Nivel
AUTOE Ponderad Nivel . Nivel COLAB Nivel
. S M G T GV L o P L G
C ias Cardinales
o T5%  100%  100%  100%  75%  75%  56%  75% 100% 100% 100%  88%  100% 100% 100% 100%  100%  86%  91%
et 100%  100% 100% 100%  50%  50% 25% 75% 75% 100% 100% 78%  75%  75% 100% 100% 8%  70%  81%
Etica 100%  100% 100% 100%  75%  75%  56%  50%  S50% 100% 100%  63%  100% 100% 100% 100%  100%  80%  88%
Trabajo en cquipo 100%  75%  75%  56%  50%  75%  38% 5% 75% 75% 5%  56%  100% 100% 100% 100%  100%  63%  75%
Heporilidad 100%  100% 100% 100%  50% 75%  38% 100% 100% 75% 75%  78% 7% 5% 100% 100%  78%  73%  81%
C ias Especifica por drea
iy meiora Te % T swe T S0 3% 100% 100% 5% T 7w 7% 7% T00% 100% s 6% s1%
Productividad 100% 100% 100% 100%  50%  50%  25% 100% 100% 100% 100% 100%  100% 100% 100% 100%  100%  81%  88%
Tomadedecisiones  100% 7% 75%  56% 5%  75%  56% 100% 100% 100% 100% 100%  100% 100% 100% 100%  100%  78%  88%
Colaboracién 100%  100% 100% 100%  50%  50% 25% 100% 100% 100% 100% 100%  100% 100% 100% 100%  100%  81%  88%
Conacimientos 100%  75%  75%  56%  50% 50%  25% 100% 100% 75% 75%  78%  100% 100% 100% 100%  100%  65%  78%
técnicos
Total 95% 83% 38% 82% 93%  14%  84%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion del puesto de cerrajeria de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 33
Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Técnico de enrollable.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y

dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del
puesto de técnico de enrollables, lo que refleja en adaptabilidad a cambios del entorno un 86%,
en productividad y colaboracion con el 81%, ética con el 80%, toma de decisiones con el 78%,
que representa un nivel destacado de grado B. Por consiguiente, adaptabilidad a cambios del
entorno con el 75%, la responsabilidad personal con el 73%, compromiso con la calidad del
trabajo con el 70%, los conocimientos técnicos con el 65%, trabajo en equipo, calidad y mejora
continua con el 63%, que corresponde a un nivel de desempeiio bueno de grado C. Por tanto,
probablemente su desempeiio en el cargo de técnico de enrollables es bueno, se recomienda

fortalecer las dimensiones bajas.
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Tabla 37

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Ayudantes de enrollable.

COMPETENCIAS

AUTOE
VALUA

FRECU

Nivel
Ponderado

JEFE

FRECU

Nivel
Ponder

PAR1

FRECU

PAR2

FRECU

Nivel
Ponder

COLABO

FRECU

COLABOR

FRECU

Nivel
Ponderado

360°

CION ENCIA Autoevaluac ENCIA ado Jefe ENCIA ENCIA ado RADOR 1 ENCIA ADOR 2 ENCIA Colaborado
ion Pares res
C ias Cardinales
Adaptabilidadalos 5%  15%  75%  56%  50%  50% 25% 75% 5% 75% 75%  56%  100% 100%  100%  88% = 94%  58%  75%
e 100%  88%  88%  77%  50% 50% 25%  88%  88% 63% 63% 58%  100% 100%  100%  88%  94%  63% 8%
Etica 100% 100% 100%  100%  38% 50% 19% 100% 100% 88%  88% 88% 100% 100%  88%  88%  88%  74%  81%
Trabajo en equipo 100% 88% 88%  77%  25% 38% 9%  88%  88% 100% 100% 88%  100% 100%  100%  100%  100%  69%  77%
raporilidad 75%  100% 100%  100%  38% 38% 14% 88%  88% 100% 100% 88%  100% 100%  88% 88% 88% 3%  81%
[& ias Especifica por dreas
Caidady mejora 75%  88% 8%  T7%  25% 38% 9%  88%  88% 63% 50%  54%  100% 100%  100%  100%  100%  60%  72%
Productividad 100% 88% 88%  77%  50% 50% 25% 88% 88% 100% 88%  82%  100% 100%  100%  100%  100%  71%  83%
Toma de decisiones 75%  38%  63%  23%  38% S50% 19% 63% 63% 63% 63% 39%  100% 100%  100%  100%  100%  45%  59%
Colaboracién 100%  100% 100%  100%  13% 38% 5% 100% 88% 100% 100% 94%  100% 100%  100%  100%  100%  75%  78%
Conocimientos 75% 7%  75%  56%  25% 50% 13%  88%  88% 75% 75%  66%  100% 100%  100%  100%  100%  59%  70%
Total 88% 74% 16% 71% 96%  65% _ 15%
S < .
Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeio por competencias

360° en el puesto de ayudantes de enrollables de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Figura 34
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Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Ayudantes de enrollable.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y

dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° de
los 2 ayudantes de enrollables, lo que refleja en colaboracién un 75%, en ética con el 74%,
responsabilidad personal con el 73%, la productividad con el 71%, el trabajo en equipo con el
69%, el compromiso con la calidad del trabajo con el 63%, la calidad y mejora continua con el
60%, que corresponde a un nivel de desempefio bueno de grado C. Seguido por conocimientos
técnicos con el 59%, la adaptabilidad a los cambios del entorno con el 58% y la toma de
decisiones con el 45% que se ubica en el grado D que necesita mejoras en el puesto. Es decir,
que su desempefio en el cargo de ayudantes de enrollables necesita mejoras, se recomienda

fortalecer las dimensiones bajas.
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Tabla 38

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Técnico de Pintura.

COMPETENCIAS

AUTOE
VALUA

FRECU

Nivel
Ponderado

JEFE

FRECU

Nivel
Ponder

PAR1

FRECU

PAR2

FRECU

Nivel
Ponder

COLABO

FRECU

COLAB
ORAD

FRECU

Nivel
Ponderado

360°

CION ENCIA Autnie‘;:luac ENCIA ado Jefe ENCIA ENCIA P:adr:s RADOR 1 ENCIA OR2 ENCIA Col::):srado
Competencias Cardinales
Adaptabilidad »les 5%  50%  75%  38%  50%  S50%  25%  75% 5%  75% 100% 66%  50%  50%  75% 75%  41% 02%  59%
e 100%  50%  75%  38%  75% 50% 38% 78% 100% 100% 100% 89%  50%  50% 75% 75%  41% 51%  69%
Etica 100%  100% 100%  100%  25% 75% 19% 100% 100% 75% 75% 78%  50%  50% 75% 75%  41% 59%  69%
Trabajo en equipo 100%  75%  75%  56%  25% 50% 13% 100% 100% 100% 100% 100%  50%  50% 75% 5% = 41% 52%  66%
P ilidad 100%  75%  75%  56%  25% 50% 13% 100% 100% 75% 100% 88%  50%  S50% 75% 75%  41% 49%  63%
Competencias Especifica por éreas
Calidad y mejora 5%  15%  75%  56%  50%  50% @ 25% 5%  75% 100% 100% 78%  50%  50%  75% 75% = 41% 50%  69%
Productividad 100%  75%  75%  56%  50% 50% 25% 5% 75% 75% 75% 56%  50%  50% 75% 5% @ 41% 45%  66%
Toma de decisiones 5% 1% 5%  56%  25% T5% 19%  75% 75% 75% 100% 66%  50%  50% 75% 75%  41% 45%  59%
Colaboraciin 100%  75%  75%  56%  50% 50% 25% 75%  75% 100% 100% 78%  50% = 50% 75% 5% @ 41% 50%  69%
omocimientos 100% 75%  75% 56%  25%  50%  13% 100% 100% 100% 100% 100%  50%  50% 75% 75% 41% 52%  66%
Total 93% 57% 21% 80% 41% 50%  65%

Nota: La tabla representa los resultados de la evaluacion de desempefio por competencias 360°

en el puesto de técnico de pintura dentro de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 35

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Técnico de Pintura.
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Nota: Requerimientos vs 360° ponderado y dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del

puesto de técnico de pintura, lo que refleja en ética 59%, en trabajo en equipo y conocimientos

técnicos con el 52%, compromiso con la calidad de trabajo con el 51%, calidad y mejora

continua, asimismo la colaboracioén con el 50%, la responsabilidad personal con el 49%, la

productividad y la toma de decisiones con el 45%, que corresponde a un nivel que necesita

mejorar las competencias de grado D. Por tanto, probablemente necesita mejoras, se

recomienda fortalecer las dimensiones bajas por lo que no cumple con requerimientos.
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Tabla 39

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Ayudante de pintura.

- AUTOE FRECU Pnrllvdi:,:illdn FRECU Wikl FRECU FRECU P‘::l‘:‘leelr COLABO FRECU COLABOR FRECU l’m‘:;::::do .
COMPETENCIAS VAL ENCIA  Autoevamac  FFE O gpneia Fomder PARL . pyery PARZ O pNCIA ado  RADORI  ENCIA  ADOR2  ENCIA  Colaborade &
ion Pares res
C ias Cardinales
L 75%  100% 100%  100%  50% 25% 13%  75% 100% 75% 75% 66%  100% 100%  50%  75% 6%  62% 75%
e 100%  100% 100%  100%  25% 50% 13% 100% 100% 75% 75% 8%  100% 100%  75%  75%  78%  67% 75%
Etica 75%  100% 100%  100%  25% 50% 13% 75% 75% 100% 100% 78%  100% 100%  75%  75%  18%  61% 15%
Trabajo en equipo 75%  100% 100%  100%  50% 75% 38% 50% 50% 75% 100% 50%  100% 100%  50%  75%  69%  64%  72%
raporilidad 75%  100% 100%  100%  75%  75% 56% 15% 75% 100% 100% 78%  100% 100%  75%  75%  78% 8%  88%
C ias Especifica por dreas

Conidad y mejora 75%  100% 100%  100%  50% 75% 38% 75% 75% 100% 100% 78%  100% 100%  75% 7%  78%  T3%  81%
Productividad 100%  100% 100%  100%  75% 75% 56%  75% 100% 100% 100% 88%  100% 100%  75%  75%  78%  80%  88%
Toma de decisiones 75%  100% 100%  100%  75% 7% 56%  75% 100% 100% 100% 88%  100% 100%  50%  75%  69%  78%  84%
Colaboracién 100%  100% 100%  100%  75% 75% 56%  50% 75% 100% 100% 69%  100% 100%  75%  75%  78%  76%  84%
Conocimicntos 75%  100% 100%  100%  50%  75% 38% 75% 75% 100% 100% 78%  100% 100%  100%  100%  100%  79%  84%
Total 83% 100% 38% 75% 8%  73%  81%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion en el puesto de Ayudante de Pintura.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Figura 36
g N . o .
Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Ayudante de Pintura.
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Nota: Los requerimientos vs 360° ponderado y dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del

puesto de ayudante de pintura, lo que refleja en productividad 80%, en conocimientos técnicos

con el 79%, responsabilidad personal y toma de decisiones con el 78% y colaboracion con el

76%, que corresponde a un nivel destacado de competencia de grado B. Seguido por calidad y

mejora continua con el 73%, compromiso con la calidad del trabajo y ética con el 67%, trabajo

en equipo 64% y adaptabilidad a los cambios del entorno 62% que se ubica en un nivel Bueno

de grado C. Es decir, que su desempeiio en el cargo de ayudante de pintura es

significativamente Bueno, se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.
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Mantenimiento - Nivel Operativo

Tabla 40

Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Operador de equipo Metalmecdanica.

UTOE Nivel o Nivel Nivel
FRECU Ponderado FRECU FRECU FRECU Ponder COLABO FRECU COLABOR FRECU Ponderado "
COMPETENCIAS VALUA© ENCIA  Autoevalac  "FFE pncia  Pomder  PART - pnei PAR2Z O pNCIA ado RADORI  ENCIA  ADOR2  ENCIA  Colaborado £

CION i ado Jefe s e

C ias Cardinales

Adaptabilidad a los 100%  75%  75% 56% 50%  75%  38% 100% 100% 100% 100% 100%  50%  50% 75% 75% 41% 59%

cambios del entorno

Compromisn conla 75% 5%  15% 56% 75%  T5%  56%  15%  75% 100% 100%  78% 25% 25% 100% 100% 53% 61%

calidad del trabajo

72%
75%

Etiea 100%  100% 100%  100%  75% 75%  56% 100% 100% 100% 100% 100% 75%  75%  100%  100%  78%  84%  91%
Trabajo en equipo 100%  50%  75%  38% 7% 50%  38% 100% 100% 100% 100% 100%  25%  25%  100%  100%  53%  57% T2%
o it 75%  100% 100%  100%  50%  50% 25%  50%  75% 100% 100% 69%  50%  50%  75%  75% = 41%  59% 72%
Co ias Especifica por dreas
Catidad y mejora 75%  100% 100%  100%  75%  50%  38% 100% 100% 100% 100% 100%  50%  50%  75%  75%  41%  70%  84%
Productividad 5%  15% 5%  56%  25% 50% 13% 100% 100% 100% 100% 100%  25%  50%  75%  75%  34%  51%  63%
Toma de decisiones 100%  75%  75%  56%  50%  50% 25% 100% 100% 75% 7% 18%  50%  50%  75%  75%  41%  50%  69%
Colaboracién 100%  100% 100%  100%  50%  75% 38% 100% 100% 100% 100% 100%  50%  50%  100%  75%  50%  72%  81%
Conocimientos 100%  75%  75%  56%  25% 50% 13% 100% 100% 100% 100% 100% 75%  75%  100%  75%  66%  59%  72%
Total 90% 72% 34% 93% 50%  62%  75%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion en el puesto de operador de equipo
metal mecénico de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 37

Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Operador de equipo Metalmecanica.

REQUERIDO VS 360° PONDERADO

110% 100% 100% 100% 100% 100%
100% 100
90% A - —4— NIVEL
20% 75% || 75% e 75% A - gg‘?humuo
70% A fa% A = . n A PONDERADO
. - - - - A 72% - A 360

59% 81% -
50% 57% 59% L L 59%

51% 50%

40%

30%

<z = < o a < o P = w
o o g 3 a < e < w o o
a oW = = =) =) o a= = =
< oo a — = = o =< = o o =8
2358 = [=Re L o == w S > < = < w @
-2 o Q= o @ = = = =@ = = o
2z Z2<2 2 = S =2
@m0 =8 ao = o > = © o o =z
= P} = > @
=% oo= w = oz A =
=< = o = <
=<z =z o < =) oW
s < O w 5} o = w
o =or = a o 206 = o 2z
agd = & ® > a © o
< = o o << w <

(8] e = S}

=

Nota: Los Requerimientos vs 360° ponderado y dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° de
operador de equipo metalmecanica, refleja la ética con el 84%, que corresponde a un nivel
destacado de grado B. Seguido por la colaboracion con el 72%, la calidad y mejora continua
con el 70%, compromiso con la calidad del trabajo con el 61%, que corresponde a un nivel
bueno de grado C. Al mismo tiempo, adaptabilidad a los cambios del entorno, responsabilidad
y conocimientos técnicos con el 59%, trabajo en equipo con el 57%, la productividad con el
51% y toma de decisiones con el 50%, que corresponde a un nivel de competencias que necesita
mejora de grado D. Por tanto, las competencias que desempeia son buenas, pero necesita

mejoras, por tanto, se recomienda fortalecer las dimensiones bajas.
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Automatizacion

Tabla 41

Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — técnico de automatizacion.

Nivel y Nivel Nivel
AUTOE Nivel COLAB
FRECU  Ponderado FRECU FRECU FRECU  Ponder ~ COLABO  FRECU FRECU  Ponderado .
COMPETENCIAS - Va';;;" ENCIA  Autoevaluac  "FFF ENCIA :i‘;"_‘::('e PART  pncia PARZ pneia ado RADOR1  ENCIA (:,g{‘;) ENCIA  Colaborado - £

ion Pares res
C ias Cardinales
o 100%  75%  75%  56%  100% 5% 75% 75% 100% 100% 100% 88%  75%  75% 75% 100%  66% 1%  84%
et 100%  75%  75%  56%  100% 75% 75%  75% 100% 100% 100% 88%  75%  75% 100% 100%  78% 74%  88%
Etiea 100%  100% 100%  100%  75% 75% 56% 75% 100% 100% 100% 88%  100% 100% 75% 75%  78% 80%  88%
Trabajo en equipo 100%  100% 100%  100%  100% 75%  75% 50%  75% 100% 100% 69%  100% 75% 100% 75%  75% 80%  94%
o it 100%  100% 100%  100%  100% 75%  75% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 75% 50%  69% 86%  97%
Co ias Especifica por dreas
Catidad y mejora 100%  75% 100%  75%  100% 50%  50% 100% 100% 100% 100% 100%  75%  75% 100% 75%  66% 73%  91%
Productividad 100%  75%  75%  56%  50% 75% 38% 100% 75% 100% 100% 88%  75% = 75% 7% 50%  47% 57%  75%
Toma de decisiones 100%  75% 75%  56%  15% 7%  56% 100% 100% 75% 7% 18%  75%  75% 50% 50%  41% 58%  75%
Colaboraciin 100%  75% 5%  56%  100% 75%  75% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100% 83%  94%
Conocimientos 100%  75%  75%  56%  100% 50% 50% 75% 100% 100% 100% 88%  100% 100% 75% 100%  88% 70%  88%
Total 100% 71% 63% 88% 71% 73% 8%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeio por competencias
360° del puesto de técnico de automatizacion dentro de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Figura 38
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Nota: Esta figura representa los resultados,
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

los requerimientos vs 360° ponderado y

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del
puesto de técnico de automatizacion, refleja en responsabilidad personal con el 86%, la
colaboracion con el 83%, la ética y trabajo en equipo con el 80%, que representa un nivel de
competencias destacado de grado B. Por consiguiente, compromiso con la calidad del trabajo
con el 74%, calidad y mejora continua con el 73%, adaptabilidad a los cambios del entorno con
el 71%, los conocimientos técnicos con el 70%, que corresponde a un nivel bueno de
competencias de grado C. Por otra parte, la toma de decisiones con el 58%, la productividad
con el 57%, que corresponde al nivel de competencias que necesita mejorarse de grado D. Por
tanto, las competencias que desempeia son destacado, buena y necesita mejora. Por lo cual, se

recomienda fortalecer las dimensiones bajas.
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Tabla 42

Evaluacion de desempeiio por Competencias 360° — Torno.

Nivel o Nivel Nivel
AUTOE Nivel . COLAB
FRECU Ponderado FRECU FRECU FRECU Ponder COLABO FRECU FRECU Ponderado
COMPETENCIAS VALUA  ENCIA  Autoevalac  TFFE pncia Pomder o PART - pneiy PAR2Z S pNclA ado RADORT ENCIA  ORAD pNciA Colaborado
CION ion ado Jefe P OR2 —

360°

C ias Cardinales
Adaptabilidadalos 100% 75% 75% 56% 50%  75%  38%  100%  100% 7%  75%  78% 100%  100%  100%  100% 100% 68% 78%
it 100%  100%  100% 100% 100%  100%  100%  100%  100%  75%  75%  78%  100%  100%  100%  100% 100% 95% 97%
tica 100% 100%  100% 100% 100%  100%  100%  100%  100%  75%  75%  78% 100%  100%  100%  100% 100% 95% 97%
Trabajo en equipo 100% 75% 75% 56% 100%  75% 7% 5%  15% 5%  15%  56% 100%  100%  100%  100% 100% 72% 88%
Py A 100%  100%  75% 75% 100%  75% 7%  100%  100% 7%  75%  78% 100%  100%  100%  100% 100% 82% 97%
C ias Especifica por dreas
gj::‘].‘::ﬂ" mejora 100% 75% 75% 56% 100%  100%  100%  100%  100%  75% 75% 78% 100% 100%  100%  100% 100% 84% 91%
Productividad 100% 100%  100% 100% 100%  75% 7% 5%  15% 5%  15%  56% 100%  100%  100%  100% 100% 83% 94%
Toma de decisiones 100% 75% 75% 56% 100%  75%  75%  100%  100%  75%  75%  78% 100%  100%  100%  100% 100% 77% 91%
Colaboracion 100% 75% 75% 56% 100%  75%  75%  100%  100%  75%  75%  78% 100%  100%  100%  100% 100% 77% 91%
Conocimientos 100%  100%  100%  100% 100%  75%  75%  100%  100%  75% 7%  78%  100%  100%  100%  100%  100% 88% 97%
Total 100% 76% 79% 74% 100% 82% 92%

Nota: Esta tabla representa los resultados de la evaluacion de desempeio por competencias
360° en el puesto de torno de IMEV.
Fuente: (elaboracion propia, 2025).

Figura 39

Evaluacion de desemperio por Competencias 360° — Torno.
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Nota: Esta figura representa los resultados, de los requerimientos vs 360° ponderado y
dimensiones.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:

En la figura podemos observar los resultados de la evaluacion de desempefio 360° del
puesto de torno, refleja el compromiso con la calidad del trabajo y ética con el 95%, que se
ubica en el nivel de excepcional de grado A. Ademas, los conocimientos técnicos con el 88%,
calidad y mejora continua con el 84%, la productividad con el 83%, responsabilidad personal
con el 82%, la toma de decisiones y la colaboracion con el 77%, que corresponde a nivel
destacado de grado B. Siguiente, el trabajo en equipo con el 72% y adaptabilidad a los cambios
del entorno con el 68%, que corresponde a un nivel de competencias bueno de grado C. Es
decir, que su desempefio en el cargo de torno es excepcional, destacado y bueno, se recomienda

mantener de mismo modo para que sea ejemplo para los demas.
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4.8. Resultado del Desempeiio Laboral por Areas
Para analizar el desempeio por areas, se agrupd las competencias especificas
gerenciales y por areas, lo que facilito evaluar de forma ordenada el comportamiento de cada
grupo. Posteriormente, se calculd el promedio general de desempefio para determinar el nivel
global de desempeiio alcanzo en la empresa IMEV.
Tabla 43

Niveles de desemperio laboral por dreas.

Secciones gerenciales y areas de IMEV Frecuencia Nivel de Desempefio Laboral (%)

Direccion General 1 83%
Produccion 1 59%
Contabilidad 2 61%
Ventas 2 74%
Mantenimiento 2 64%
Bodega 1 62%
Valido Administrativo 2 67%
Pintura 2 61%

Enrollable 3 69%

Metalmecanica ~ Aluminio y vidrio 6 54%
Cerrajeria 6 48%

Automatizacion 2 78%

Total 30 62%

Nota: Promedio de evaluacion de desempefio por competencias 360° ponderado de cada area.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Figura 40

Niveles de desempeiio laboral por dreas.
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Nota: Esta figura representa los resultados, en porcentaje del desempefio por competencias
360° ponderado por cada area.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion:
En IMEV se obtuvo los siguientes resultados en la Direccion General con el 83% y

Automatizacion con el 78%, que alcanzan el nivel B Destacado, evidenciando un rendimiento
9
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superior al promedio. Por otra parte, las areas de Contabilidad con el 61%, Mantenimiento con
el 64%, Administrativo con el 67% y Ventas con el 74%, se encuentran en el nivel C Bueno,
cumpliendo lo esperado, pero sin superar las expectativas. Sin embargo, en el area de cerrajeria
con el 48% , Aluminio y vidrio con el 54% y produccion con el 59% se ubican en los niveles
D Necesita mejorar y hasta nivel E resultados inferiores a lo esperado, mostrando deficiencias
significativas que requieren planes de mejora inmediata en estas areas.

4.8.1. Resultados del Desemperio por Dimensiones

El analisis estadistico del desempefio laboral también se analiz6 por las competencias
cardinales, especificas por areas y especificas gerenciales, considerando los porcentajes y
promedios de las competencias que se realizd anteriormente. La Tabla 44 presenta los
resultados consolidados por dimensiones y las dos plantillas de evaluacion de Martha Alles ver

anexo 8 y ver anexo 9, mientras que la Figura 40 ilustra visualmente el comportamiento general

del desempefio por areas.
Tabla 44

Niveles de desemperio laboral por dimensiones y promedios de las dos plantillas.

Promedio  Promedio Promedio
especifico  especifico Global
gerencial  por areas

Porcentaje por

competencias :
competencias

Competencias Cardinales
Adaptabilidad a los cambios del

58%
entorno
Compromlso con la calidad del 62%
trabajo
Etica 67%
Trabajo en equipo 61%
Responsabilidad personal 63%

Competencias especificas por areas
Calidad y mejora continua 59%
Productividad 61%
Toma de decisiones 56%
Colaboracion 63%
Conocimientos técnicos 58%
Competencias especificas Gerenciales

Liderazgo 62%
Empowerment (empoderamiento) 55%
Comunicacion eficaz 69%
Orientacion al cliente interno y 1%
externo

Nota: Representa los resultados, en porcentaje del desempeio por competencias 360°
ponderado por cada dimension de IMEV.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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Figura 41

Niveles de desemperio laboral por dimensiones.
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Competencias Cardinales Competencias especificas gerencial Competencias especificas areas
Nota: Esta figura representa los resultados, en porcentaje del desempefio por competencias
360° ponderado por cada dimension.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Analisis e interpretacion de datos:

Podemos decir que, los niveles de desempefio laboral por dimensiones segtn la figura
41, evidencia un resultado global de IMEV con el 62%, lo cual muestra un nivel de desempefio
medio. Ademas, se identificaron porcentajes medios de grado C en competencias como
orientacion al cliente interno y externo con el 71% y comunicacion eficaz con un 69%, lo que
representa las fortalezas y que generan una adecuada atencion a todas las personas y evidencia
una transmision de informacion rapida y eficaz.

Por el otro lado, las competencias como empoderamiento con el 55%, toma de
decisiones con el 56%, calidad y mejora continua con el 59%, conocimientos técnicos con el
58% y adaptabilidad a los cambios del entorno con el 58%; es decir que el personal no tiene la
capacidad de ajustarse rapidamente a los cambios, no tienen la capacidad para optimizad
recursos y mejorar procesos, actualizar sus conocimientos y delegar responsabilidades.

4.9. Discusion de Resultados del Desempeiio Laboral

En cuanto al desempefio laboral, los resultados obtenidos evidencian que las
competencias especificas gerencial alcanzo niveles medios del 61%, mientras que las
competencias especificas por area alcanzaron niveles medios del 63%, amabas corresponde a
un grado C. Esto refleja que, aunque el personal cumple con sus funciones, aun existen aspectos
relacionados con el empoderamiento, mejora continua, toma de decisiones, adaptabilidad a los
cambios del entorno y conocimientos técnicos que pueden ser fortalecidos mediante acciones

de capacitacion y gestion del talento humano. Ademads, el desempefio global alcanza 62%,
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equivalente al nivel C (Bueno), presenta areas criticas que necesita mejoras en cerrajeria (48%),
aluminio - vidrio (54%)y produccion (59%).

En recomendacion el desempeiio debe mantenerse a partir del 60% donde el trabajador
cumple con sus obligaciones designadas, es decir con un nivel bueno segun la tabla 22 y lograr
que se mantenga para promover un rendimiento favorable. Ademads, sea posible mejorar
progresivamente el desempefio de los trabajadores de IMEV.

4.10. Comprobacion de Hipotesis

4.10.1. Prueba de Normalidad

Para aplicar la prueba de normalidad tanto las dos variables como el clima
organizacional y desempeio laboral, se le llevo a una escala con datos numéricos para poder
hacer la correlacion.

Hipotesis de normalidad

Ho: Verifica que los datos siguen una distribucion normal.

Hi: Verifica que los datos no siguen una distribucion normal.

Para aplicar la prueba de normalidad de aplicé Shapiro-Wilk con una poblacion de 30
trabajadores, los resultados muestran en la tabla 45.

e Sivalor p> 0,05 — acepto Ho
e Sivalor p<0,05 — acepto Hi

Tabla 45

Resultados de la Prueba de normalidad.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL 0,930 30 0,049
DESEMPENO LABORAL 0,946 30 0,134

Nota: En esta tabla, representa la prueba de normalidad con datos a escala numérica del clima
organizacional vs desempefio laboral.
Fuente: Elaboracion propia y obtenido del IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Regla de decision

Clima organizacional.- Presenta un valor de sig. Bilateral p= 0,049 ( < 0,05) por lo que
se acepta H; y se rechaza Ho. Es decir, que los datos no siguen una distribucién normal.

Desempeiio laboral.- Presenta un valor de sig, Bilateral de 0,134 (>0,05) por lo tanto se

acepta la Hoy se rechaza la Hi. Es decir, que los datos siguen una distribucion normal.
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4.10.2. Planeamiento de la Hipotesis de Investigacion

Hipotesis nula (Ho).- No existe relacion significativa entre el desempeno laboral y el
clima organizacional en el personal de Industrias Metélicas Vilema.

Hipotesis alternativa (Hi).- Existe relacion significativa entre el desempefio laboral y
clima organizacional en el personal de Industrias Metélicas Vilema.

Sip > 0,05 — acepto Ho

Sip <0,05 — acepto Hi

4.10.3. Estadistico Aplicar

Correlacion por Spearman: Porque al menos de una variable es no paramétricas, por
tanto, se emplea el Rho de Spearman para estimar la correlacion entre en clima y desempefio
laboral.

Nivel de Confianza

95%: significa que tiene un 95% de certeza en los resultados del analisis.

Nivel de Significancia (x)

0,05: el margen de error maximo permitido para aceptar o rechazar la hipdtesis

4.10.4. Resultados de la Correlacion entre Variables

En la tabla 46 presenta la interpretacion de la correlacion de Spearman mediante un
rango conocida como la fuerza de correlacion de -1 a 0 existe una correlacion negativa 'y de 0
a 1 existe una correlacion positiva.
Tabla 46

Interpretacion de la correlacion de Spearman.

Valor Rho Fuerza de correlacion
0,0<0,1 No hay correlacion
0,1<0,3 Poca correlacion
0,3<0,5 Correlacion media o moderada
0,5<0,7 Correlacion alta
0,7<1 Correlacion muy alta

Nota: Tabla de fuera de correlacion positiva para el coeficiente de correlacion de Spearman
fundamentacion estadistica.
Fuente: (Verstandliche, 2013, p. 213).

Para aplicar este estadistico, fue necesario realizar transformaciones en ambas
variables:

e Para el clima organizacional.- Los datos originales en escala Likert se codifico
numéricamente del 1 al 5, asignando valores ordinales a cada categoria de
respuesta.
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e Para el desempeiio laboral.- Los valores expresados en porcentajes se
transformo en proporciones dividiendo entre 100, y se obtuvo un valor escalar

entre Oy 1.
Ademas, esta transformacion permiti6 que ambas variables tuvieran un formato

numérico ordinal compatible, cumpliendo con los requisitos necesarios para la aplicacion del
coeficiente de Spearman, el cual es apropiado para analizar la correlacion entre variables o
cuando no se cumple con una distribucién normal de los datos, como se muestra a continuacion:
Tabla 47

Correlacion entre clima organizacional y desemperio laboral.

Correlaciones
CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
CLIMA gi(;ef;lghe;zer ;18 correlacion 1,(100 (:),?;)‘Z(‘)‘
RGANIZACIONAL - 2
Rho de ORG clo N 30 30
S 8 5 ¥ .

pearman DESEMPENO gioef;lg:le;ter ;18 correlacion (:),ZZ‘(‘)‘ 1,000
LABORAL AR : '
N 30 30

Nota: En esta tabla, representa la correlacion entre la variable del clima organizacional vs
desempefio laboral.
Fuente: Elaboracién propia y obtenido del IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Regla de decision

Podemos afirmar que entre el clima organizacional y el desempefio laboral existe una
relacion positiva de (Rho=0,37), es decir, la correlacion es media o moderada. Ademas, El sig.
Bilateral es de 0,044 (< 0,05), por lo que se acepta H1 y se rechaza Ho. Es decir, que tiene una
relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral en el personal. En
términos practicos, a medida que mejora la percepcion del clima organizacional, también se
incrementa el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en IMEV.

4.10.5. Discusion de Resultados de la Correlacion

Los resultados obtenidos de la correlacion entre ambas variables son coherentes con
investigaciones similares de Mejia y Bruchs (2017), Neyra (2025) y Paredes y Quiroz (2021)
lo cual reportan relaciones positivas de baja y moderada, magnitud que demostré que existe
correlacidon entre ambas variables; en sectores de logistica y mineria Galarza (2025) y Olivas
(2025) obtuvo correlaciones altas. Mientras que en IMEYV, presenté una correlacion positiva
moderada y significativa, que abre la posibilidad de elaborar un manual que fomente el
bienestar del personal, donde contribuya a mejorar las relaciones interpersonales, la

participacion, reconocimiento, liderazgo y comunicacion.
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4.10.6. Resultados de la Correlacion entre Dimensiones

Para el anélisis de correlacion por dimensiones, primero se calculé el promedio de las
respuestas de cada dimension del clima organizacional. Posteriormente, cada uno de estos
promedios dimensionales se correlaciond de manera individual con el desempeno laboral, para
el cual se utilizo el promedio global del rendimiento de las 30 personas participantes.
Tabla 48

Correlacion entre dimensiones de clima organizacional y desemperiio laboral.

Variable dependiente
Desempeiio laboral

Dimensiones Desempefio Laboral
. Rho = 0,395
IL : 2
*E - iderazgo Sig.b = 0,03
3 g Participacion i =el
5 g P Sig.b = 0,01
3 5 Reconocimiento Rho =0,248
s Sig.b=10,19
% : Relaciones Rho = 0,237
g E interpersonales Sig.b =0,21
S Rho = 0,357
> . 0=0,
Comunicacion Sig.b = 0,05

Nota: En esta tabla, representa la correlacion entre dimensiones del clima organizacional vs
desempefio laboral.
Fuente: Elaboracién propia y obtenido del IBM SPSS Statistics 26 (2025).

Los resultados de Spearman muestran que algunas dimensiones de clima organizacional
mantienen una relacion significativa con el desempefio laboral. La participacion presenta una
correlacion positiva y significativa (Rho = 0,464; sig. Bilateral = 0,01), el liderazgo presenta
una correlacion positiva y significativa (Rho = 0,395; sig.b = 0,03), al igual que, y la
comunicacion (Rho = 0,357; sig.b = 0,05). Es decir, evidencian influencia directa sobre el
desempefio del personal. Por otro lado, el reconocimiento (Rho= 0,248; sig.b = 0,19) y
Relaciones interpersonales (p = 0,237; sig.b = 0,21) no resultaron significativas, por lo que su
impacto directo sobre el desempefio no se evidencio en esta medicion. Aun asi, pueden ser

habilitadores indirectos si se integran en programas de motivacion y clima.
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CAPITULOV.
5. CONCLUSIONES Y RECOMENCACIONES
5.1. Conclusiones

En conclusion, los resultados evidencian que el clima organizacional en IMEV alcanza
un 51,7% que corresponde a un nivel bajo y con debilidades en todas sus dimensiones; el
analisis identifico que el liderazgo, participaciéon y comunicacion presenta una mayor
incidencia con el desempefio laboral, lo que indica que la direccidon y la inclusion de los
empleados en los procesos de toma de decisiones constituyen factores clave para mejorar el
ambiente del trabajador.

El desempenio alcanza un 62%, ubicandose en un nivel medio (grado c), lo que indica
que el personal cumple sus funciones, pero sin mostrar avances en su nivel de desempefio.
Ademés, el estudio evidencid que la evaluacion del desempeiio por competencias constituye
una herramienta fundamental para identificar fortalezas y debilidades en los puestos de trabajo
dentro de IMEV. Lo cual, permitird a la organizacion orientar acciones estratégicas de gestion
del talento humano a futuro.

Los hallazgos permitieron confirmar la hipdtesis planteada, ya que existe una
correlacion de Spearman positiva y moderada de un Rho = 0,37 entre el clima organizacional
y el desempefio laboral, con un con un p. valor = 0,044; que determin6 que estadisticamente se
relaciona de forma significativa, evidenciando que un ambiente en la organizacional favorable
u positivo influye directamente en el rendimiento del personal y su desempefio, estos resultados
evidencio la base para la elaboracion del manual del clima organizacional.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda que se debe implementar internamente el area de talento humano, ya
que su ausencia ha generado problemas entre el personal. Ademas, esto evita cumplir con los
objetivos y metas, alinear con la mision y vision de la empresa. Esto permitird el mejoramiento
del clima y desempefio laboral.

Implementar el manual del clima organizacional propuesto para IMEV, va a fortalecer
el ambiente organizacional. Lo cual, posteriormente es recomendable una nueva encuesta de
clima organizacional para poder asi corroborar su incremento y esto también influya al
desempefio de cada trabajador.

Para poder hacer la correlacion es fundamental que se lo realice de manera ordenada
porque si se realiza en desorden tanto la evaluacion del clima organizacional como el

desempefio puede afectar en totalidad su correlacion.
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CAPITULO VL
6. PROPUESTA

Con la aceptacion de la hipotesis alternativa, podemos decir que, si hay relacion con el
clima organizacional. Por tanto, se elabord un manual del clima organizacional, mediante de
estrategias para fortalecer el clima organizacional, con el propdsito de incrementar el clima
organizacional en Industrias Metdlicas Vilema y a su vez que influya de forma directa el
desempefio laboral teniendo como resultados més rendimiento, eficiencia y productividad.

Este manual explica claramente, las dimensiones que tiene el clima organizacional,
propuesta por Bonilla (2022) en su investigacion titulada “incidencia del clima organizacional
y satisfaccion laboral en los trabajadores la corporacion nacional de electricidad, unidad de
negocio bolivar en el area de comercializacion y atencion al cliente, afio 2021.” (p. 1), que lo
realiza en base a las investigaciones de Chiavenato y otros autores, cabe mencionar que las
dimensiones propuestas son: liderazgo, participacion, reconocimiento, relaciones
interpersonales, comunicacion. Ademas, el orden como se muestra la informaciéon y su
dimension esta priorizada segiin su mayor porcentaje de correlacion con el desempefio laboral.

Por tanto, el manual explica a detalle sobre el clima organizacional segin Chiavenato,
habla sobre las relaciones con la motivacion del trabajador, dimensiones priorizadas y como
usar el manual. Por tanto, el uso esta relacionado con el instrumento del clima organizacional

). Al aplicar la evaluacion y analizar los datos, se obtiene un porcentaje en cada
dimension sobre los niveles de clima y comprar con los indicadores ( ). Identificar
en qué nivel se encuentra para después localizar en el manual las dimensiones que estan bajas,
lo que facilita al lector. Por otra parte, en cada dimension trata su significado, su importancia y

las estrategias para poder mejorar cada dimension, como se muestra a continuacion:
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El presente manual tiene como objetivo

para fortalecer el clima organizacional
en el personal de Industrias Metalicas
Vilema [IMEV], a partir de los
resultados de la evaluacion
implementada en la investigacion del
Andlisis del Desempeiio Laboral y
Clima Organizacional en el personal de
IMEV, Los resultados encontrados
muestran que existe una correlacion
positiva y significativa en las dos
variables (Rho de 0,370; p<0,05), y
como mayor correlacion se destacod la
dimension de participacion, liderazgo y
comunicacion  presentes como un
vinculo més fuerte con la variable del

desempefio.

Para las estrategias se considera un
minimo de involucramiento en el
manual, lo cual en todas las dimensiones
del clima organizacional de estar dentro
del rango de 45% - 60%. Este rango lo
que representa es un porcentaje
aceptable para que los trabajadores
mantengan un nivel adecuado de
participacion. Con este parametro, es
posible alinear y tener buenos resultados
en la organizacion, lo que garantiza
resultados positivos y mejora continua

dentro de la organizacion.
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Objetivo General

e Elaborar un manual del clima organizacional, mediante de estrategias para
fortalecer el bienestar del ambiente organizacional.
Objetivo Especifico

e Comprender sobre el ambiente laboral en Industrias Metélicas Vilema.

e Priorizar las dimensiones del clima organizacional en base a la
correlacion con el desempeiio.

e  Orientar al lector sobre el uso del manual, como una guia practica para
mantener un clima organizacional positivo dentro de la empresa.

e Disear estrategias enfocadas a mejorar las dimensiones priorizadas, para

el bienestar del ambiente organizacional.
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clima organizacional

Segun Chiavenato (2019), “el clima
organizacional se refiere al ambiente
interno entre los miembros de la
organizacion, y se  relaciona
intimamente con el grado de

motivacion de sus integrantes” (p. 50).

Por esta razon, “el clima organizacional
es favorable cuando satisface las
necesidades  personales de  los
integrantes y eleva la moral” (p. 50). Por
tanto, el ambiente laboral es la
percepcion de un grupo de personas
sobre el ambiente donde desarrolla sus

actividades y por tanto influye en su

desempeiio laboral.

motivacion

El concepto de motivacién en un nivel
individual conduce al clima
organizacional. Litwin (1971), como se
cito en Chiavenato (2019), menciond que
“comprende un conjunto amplio y
flexible de la influencia ambiental en la
motivacion. El clima organizacional es
la cualidad o propiedad del ambiente de
la organizacion que’:

1. Perciben o experimentan los miembros
de la organizacion.

2. Influye en su comportamiento. (p. 50)
Anadiendo segun Chiavenato (2019),

habla que el clima organizacional es una

de las seis principales caracteristicas para
tener una cultura organizacional. Lo cual
es un “sentimiento transmitido por el
ambiente de trabajo: como interactian los
participantes, como se tratan las personas
entre si, como se atiende a los clientes,
coémo es la relacion con los proveedores,
” (p. 73). Es decir,

directamente de la motivacion de los

etc depende

trabajadores, cuando esta es alta,
predomina un ambiente positivo de
satisfaccion y colaboracion, y cuando es

baja, surge apatia y desinterés (p. 74
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V. Dimensiones del clima organizacional

Segun Chiavenato (2009), como se citd
en Bonilla (2022), “El clima
organizacional vincula al grado de
motivacion de las personas, se basa en
los estados emocionales de los
colaboradores dentro de las empresas,
estas personas perciben los diversos
aspectos dentro de la empresa como es

e Liderazgo

e Participacion

e Reconocimiento

e Relaciones interpersonales
e Comunicacion

Figura 42

Priorizacion del clima organizacional.

la: comunicacién, liderazgo de la alta
gerencia, mandos, medios, y obreros, la
vision de desarrollo empresarial, el
reconocimiento que reciben para motivar
al personal, entre otros aspectos” (p. 23).
Por tanto, las dimensiones a evaluar en

esta investigacion son:

o PARTICIPACION
de los trabajadores

RELACIONES

Qnterpersonales positivas

CLIMA

LIDERAZGO
(2]

efectivo y motivador

ORGANIZACIONAL

ECONOCI
y valoracion

o COMUNICACION
clara y bidireccional

Nota: Aqui se muestra en orden priorizado de la investigacion obtenia de analisis del desempefio
laboral y clima organizacional en el personal de IMEV.
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V1. ;Como usar el manual?

Como guia se disefio el uso del manual enfocado en fortalecer el clima organizacional
para el personal de IMEV, de la cual permitird incrementar las dimensiones bajas como
la participacion, el liderazgo, la comunicacion, el reconocimiento y las relaciones
interpersonales. Por tanto, tendrd beneficios al momento de desarrollar actividades por
parte de los trabajadores y aumentar su desempefio, para ello se debe seguir los siguientes

pasos:

Revise los resultados de la evaluacion del clima organizacional de su 4rea. las

dimensiones se deben dar en porcentaje de la escala de valoracion.

Luego identifique aquellas dimensiones que presentan un nivel bajo sobre la

percepcion del ambiente laboral menos del 60%.

Escala de valoracion:

1 = Nunca

e 2=Raravez

e 3=Aveces

e 4 =Frecuentemente

e 5= Siempre
Nivel de clima organizacional:
En la figura siguiente se presenta los niveles del clima organizacional lo que est4 valorado
mediante una escala visual, dividida en tres categorias principales. En la primera parte
superior tiene colores desde el rojo hasta el verde y amarillo en el centro, por lo tanto lo

codificado C, B y A que corresponde a los niveles bajo (0-60%), medio (60-75%) y alto

(76-100%), que servira como guia para proceder al siguiente punto:
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Figura 43

Niveles de clima organizacional.

NIVELES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Escala de medicion del ambiente laboral

0% - 60% 61% - 75% 76% - 100%
BAJO MEDIO ALTO
0% - 60% 61% - 75% 76% - 100%

@ Ciima Desfavorable ® ciima Regular @ Clima Favorable

Nota: Esta figura representa los niveles bajo, medio, alto del ambiente laboral.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Localice en el manual las dimensiones con bajo nivel del clima organizacional.

Inicie la lectura.

En cada dimension encontrard la respuesta a tres preguntas clave:

< ¢Qué es la dimension?
< ¢(Por qué es importante la dimension?

< ¢Como mejorar la dimension?

Contintia leyendo hasta entender, elabore sus estrategias y planes de accion para

generar un incremento del clima organizacional en su equipo de trabajo o area.
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VII. Dimensiones

o
Figura 44 ©

Dimensiones del clima organizacional.

Dimensiones clave del ambiente laboral

NOTA:

Las siguientes dimensiones representan los pilares fundamentales para medir y mejorar el clima organizacional
en cualquier instituciéon o empresa.

PARTICIPACION

., COMUNICACION

1. Participacion de los 3. Comunicacioén

trabajadores

RECONOCIMIENTO

4. Reconocimiento 5. Relaciones interpersonales

Nota: Esta figura representa las cinco dimensiones del clima organizacional que evaliian
de manera integral el entorno laboral dentro de IMEV.
Fuente: Adaptado de (Bonilla, 2022, P. 23).
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. Participacion de los Trabajadores

PARTICIPACION

Es cuando los empleados pueden influir o decidir

sobre la organizacion del trabajo y las politicas de

la empresa, directamente o por medio de

representantes.




.Qué es la Participacion de los
Trabajadores?
Es un derecho y la posibilidad que tienen
los empleados salariados en intervenir de
forma directa o indirectamente, en las
gestiones, decisiones y desarrollo de la
empresa. Ademas, segin Neffa (2020), la
participacion se fundamenta en la dignidad
de la persona humana (ser inteligente y
libre), valor del trabajo y con derechos (p

.13-26).
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Modalidades de la Participacion
Neffa (2020), distingue modalidades de
particion:

o Participacion decisional, cuando los
trabajadores tienen influencia directa
en las decisiones empresariales.

e La participacion no decisional es
cuando su intervencion se limita a
consultas y a sugerencias o instancias

informativas (p. 17-18).

JPor qué es Importante?
Neffa (2020), menciona que la participacion
cumple funciones esenciales:

1. Por razones éticas muy importante

2. Preservar y promover derechos del
trabajador.

3. Originar la democracia econdémica o
industrial, reconoce el derecho a
participar en la gestion de la empresa y
en la adopcion de decisiones.

4. Permite dar la razon el derecho a
expresarse, disefo de su puesto, libertad
para trabajar con ritmo apropiado,
encontrar sentido al trabajo y saludable.

5. Aumentar la eficiencia, porque reduce
los conflictos que causan perdida del
tiempo y retrasa fallos urgentes ante

problemas peligrosos (p. 18-21).

.Como mejorar estas dimensiones?
Para fomentar la participacion primero se

debe comunicar claramente la informacion

oportuna, crear espacios de dialogo,
reconocimientos de aportes,
capacitaciones, seguir realizando

reuniones de participacion al menos una

vez al ano.
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Tabla 49

Plan para mejorar la participacion de los trabajadores.
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Actividades Descripcion de las | Responsab| Recursos e indicadores Tiempo
actividades les
Implementar | Implementar un | RR.HH * Buzones fisicos de| * Mensual
un sistema de |reconocimiento por la sugerencias
reconocimient |participacion de los * Cronograma de reuniones.
o por la|trabajadores por * Plataformas digitales
participacion | comunicar de inmediato (correos-grupo. WhatsApp,
en canales de|las novedades de Ia etc.).
comunicacion |organizacion. s G,
*Indicador.- % de
comunicaciones por parte
del trabajador.
Crear Crear espacios adecuados | RR.HH * Espacio donde todos los| Bimensual
Espacios  de|para que los trabajadores empleados se retinan.
dialogo expresen ideas y * Mobiliario como mesas
opiniones, con el fin de sillas y hojas de asistencia.
comprender sus *Indicador.- # de reuniones
necesidades de didlogo y realizadas
reducir la comunicacion
informal entre
trabajadores.
Fomentar la|Fortalecer  habilidades|RR.HH /] *Sala de reuniones. * Trimestral
participaciéon | con trabajo colaborativo. | Consultores | * Pizarra-proyector.
mediante la|Mediante Talleres y|externos *Personal calificado para la
capacitacion. |dinamicas participativas imparticion de la
que mejoren las capacitacion.
competencias * Aviso anticipado de la fecha
interpe.rson.atles y la y hora de la capacitacion al
comunicacion entre personal.
trabajadores *Indicador.- % trabajadores
capacitados 'y  mejoras
observadas con equipo.
Crear Establecer sistemas de | RR.HH/ *Fondo de incentivos. * Mensual
incentivos de|incentivos (morales y|Contabilida | *Reconocimiento de
participacion |economicos) para ideas,|d/Gerencia | participacion.
ST = *Indicador.- # trabajadores
1NNOVACIONES. reconocidos, econémico y
Aumentando la moral.
motivacion y la
participacion individual
del trabajador.

Nota: Esta tabla muestra las estrategias que debe implementar IMEV para fortalecer el
clima organizacional .
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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2. Liderazgo

El liderazgo puede convertir los ordinarios en
extraordinario al despertar el potencial latente en los
demas, guiandolos hace sus objetivos y metas. Lo
cual, el lider debe influir e inspirar y moviliza a otros
hacia su propdsito mas comun, generando cambios

significativos.




oQué es el liderazgo?
“Liderazgo es la actitud que mueve a la
iniciativa de un individuo para cambiar el
estado de las cosas que deben ser
cambiadas” Taddei JI (s.f) citado por Ruiz
(2017, p. 9). Afiadiendo, “ el liderazgo es
la capacidad de provocar un rendimiento
extraordinario en gente normal 'y
corriente” (Tracy, 2015, p. 7). Es decir, que
el liderazgo debe ser capaz de tener las
habilidades para poder influir, inspirar y
mover a otros hacia un mismo objetivo o

meta de un determinado proyecto.

JPor qué es importante?

Segun Bass y Riggio (2023), citado por
Leyva (2024), el liderazgo es fundamental
ya que desarrolla la conciencia de los
seguidores mediate la influencia de sus
comportamientos, activa el potencial
humano y orienta la accion colectiva para
alcanzar metas, lo mas importante de un
lider debe:

e Emparejar necesidades individuales.

e Implementar acciones para detectar
patrones, fortalezas y oportunidades de
mejora.

Habilidades para un Liderazgo efectivo
Ruiz (2017), menciona las habilidades

necesarias para llevar un liderazgo

efectivo:

e (Curiosidad.

e Saber escuchar.

e Arte de preguntar.

Estilo de liderazgo.
Integridad personal.
Imaginacion.

Autoridad.

Capacidad para tomar decisiones.
Saber dar reforzamiento.
Entusiasmo.
Autosatisfaccion.
Inteligencia emocional.
Fortaleza emocional. (p. 14).

e Realza el optimismo ante las crisis.

e Examinar y potenciar talento (p. 25).
.Como mejorar?

Para poder fortalecer el liderazgo en una

empresa implica desarrollar e impulsar las

habilidades del trabajador mediante,

capacitaciones periodicas, talleres de
comunicacion, actividades de integracion,
trabajo en equipo, reconocimiento de
logros y fomentar un clima basado en la

confianza.



Tabla 50

Plan para mejorar el liderazgo de los trabajadores.

Actividades Descripcion de las | Responsab Recursos e Tiempo
actividades le indicadores
Fortalecer la| Ejecutar reuniones | Lider ~ del | *Hoja de asistencia. *Semanal
toma de | breves para comunicar | area o| *Guias de
decisiones claras | decisiones y explicar el | supervisores | procedimientos
y justas motivo de cada tarea, |/ RR.HH. *Comunicacion interna.
fomentando la nitidez y * Indicador.- # de
fortaleciendo la reuniones realizadas y
confianza del personal nivel de comprension de
en el lider. tareas por parte del
personal.
Realizar Aplicar un sistema de|RR.HH. /| *Formatos de evaluacion. | *Mensual
retroalimentacion | retroalimentacion Supervisores | *reuniones individuales
periodica de su | constructiva que con los trabajadores.
desempeiio reconozca avances y *capacitar su desempefio.
pueda mejorar, * Indicador.- % de
fortale01e~nd0 el trabajadore que reciben
desempefio. retroalimentacion.
Fomentar la| Encargar tareas con | Supervisores| *Manual de funciones. *Mensual
autonomia parametros claros para|/ RR.HH /| *Capacitaciones y hoja
responsable en la|que los colaboradores | Gerente de asistencia.
toma de | puedan decidir en su rol *Indicador.- % de tareas
decisiones sin depender cjecutadas de forma
constantemente del jefe. independiente por los
colaboradores.
Fortalecer el | Realizar actividades de | Gerente /| *Eventos internos. *Trimestral
sentido de | integracion y | RR.HH. *Murales Informativos.
pertenencia y | reconocimiento publico *Incentivos.
orgullo para  fortalecer Ia *Indicador.- # de
institucional motivacion, el el e e
comp?c’)miso y la integracion y
cohes.lon del equipo de T T
trabajo. realizadas.

Nota: Esta tabla muestra las estrategias que debe implementar IMEV para fortalecer el
clima organizacional .
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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S Comunicacton

La comunicacion es el proceso de transferir y
compartir informacion entre las personas de forma
entendible y respetuosa, para coordinar el trabajo,
resolver problemas y alcanzar los objetivos comunes

de la empresa.




.Qué es la comunicacion?

Fernandez M, (2022) “la comunicacion supone
un intercambio de informacién, es una
comportamiento humano mediante el que se
establece una relacion entre personas” (p. 31).
Ademas, Sanchez (2014) “la comunicacion es
imprescindible para poder mantener las
relaciones tanto de forma interna como
(.p 29). Para establecer la
comunicacion en las empresa se debe tener en

externa”

cuenta las siguientes mecanismos de soportes.
e Tablon de anuncios

JPor qué es importante?

Lo mas importate de la comunicacion para
el funcionamiento y
organizacion es:

estilo de la

e Permite coordinar actividades, delegar
funciones y alcanzar objetivos
comunes.

e Transmite la cultura organizacional y
fortalece las relaciones entre los
miembros.

e Una comunicacion eficiente genera
valor, mejora la productividad, la
imagen institucional y la calidad del
trabajo.

e [Las empresas que comunican bien son
mas fuertes, competitivas y
cohesionadas.

e Las informacidn es porder dentro de la
organizacion y de ser rapida, veraz y
bien gestionada (fernandez, 2022, p.
38-40).

Buzon de sugerencias
Periodo de empresa
Boletin informativo
Cartas

Informes

Correos electronicos
Mensajes atraves de la intranet
Folletos

Notas técnicas
Cuestionarios

Folletos de bienvenida
Manuales de empresa

,Como mejorar?

Sanchez (2014), meciona “la utilizacion de
canales adecuados para una buena
comunicacion  repercutira  sobre  a
percepcion que el entorno tiene de la
empresa. De forma interna la empresa se
comunica con sus grupos de interés
internos, empleados, es la forma en que los
mantiene informados, la manera de
motivarlos, la manera de transmitir tanto
sus €xitos como de los fracasos de la
organizacion, de forma que se pueda
asegurar que sus metas y objetivos sean
bien comprendidos por todos” (p. 31).
Ademas menciona que, un plan de
comunicacion debe involucrar de acuerdo
con los objetivos:

e Determinacion de la estrategia de
comunicacion tanto de forma interna
como de forma externa.

e Definicion del estilo de comunicacion
externa e interna.

e [Establecimiento de redes internas y
externas de comunicacidon con sus
grupos de interés.

e Optimizacion de los recursos de
comunicacion propios como
externalizados. (p. 32)



Tabla 51

Plan para mejorar la comunicacion de los trabajadores.

de audicion,
prevencion

permitiendo la mejora continua
y salud audicion.

*Formularios  digitales
(Google Forms).
*Indicador: # personas
con problemas de
audicion.

*# de examenes por
periodo.

Actividades Descripcion de las Respon Recursos e Tiempo
actividades sables indicadores
Evaluacion | Realizar la evaluacion del ruido | Gerencia | *Sondmetro. * Anual
del ruido por areas donde exista mayor|/ salud| *Plantilla de evaluacidon
ruido, mediante un sonémetro | ocupacio | de ruido.
para comparar los resultados | nal /| *Normativa vigente
con la normativa vigente. RRHH | *[pdicador: %  de
trabajares expuestos a
altos decibeles.
Establecer | Definir el estilo, normas y|Gerente /| *Reglamento interno. *Trimestral
una politica | frecuencia de comunicacion| RR.HH. | *Sesiones de
de interna y externa, asegurando la sensibilizacion.
comunicacié |participacion de todos los *organigrama funcional.
n niveles jerarquicos, lo que *Indicador: %  de
organizacion | permitira entender funciones y empleados que conocen
al fortalecer la cultura normas.
organizacional.
Capacitacion | Realizar Capacitaciones breves | RR.HH. /| *Material audiovisual. *Trimestral
en sobre comunicacion efectiva, | Supervis *Capacitadores internos
habilidades |escucha activa y | ores 0 externos.
comunicativ |retroalimentacion positiva para *Sala de reuniones
as mejorar la interaccion entre *Indicador: % de
areas y reducir conflictos trabajadores
comunicativos. capacitados.
Implementac | Incorporar un sistema digital de | Administ | *Plataforma digital. *Mensual
ion de wuna|comunicacion interna (como |racion /| *Conexidn a internet.
plataforma | Google Workspace o Notion y|RR.HH. /| *Soporte técnico.
tecnologica |con ayuda de slack) para|Gerente | *[pdicador: % de uso de
integral  de| compartir informacion, reportes, la plataforma.
comunicacio | manuales y anuncios en tiempo *Tiempo de respuesta
n real, _ g_e}ran‘flz.ando una promedio
comunicacion rapida.
Seguimiento | Aplicar cuestionarios periodicos | Gerente /| *Examenes para medir la| *Bimensual
y evaluacion | para evaluar la comunicacion, | RR.HH capacidad auditiva.

Nota: Esta tabla muestra las estrategias que debe implementar IMEV para fortalecer el
clima organizacional .
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).
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4. Reconocimiento

El reconocimiento es poder valorar y agradecer el
buen trabajo de un empleado, destacando su
esfuerzo, metas cumplidas y aportes que motiven y
demuestren que su contribucion es importante para

la empresa.




.Qué es el reconocimiento?

El reconocimiento “se produce después de
un hecho (un comportamiento, un logro,
una contribucion, etc.) que pudiera ser
reforzado en si mismo. Es probable que,
teniendo la oportunidad, se repita el hecho
de nuevo. Por esta razon, el
reconocimiento estd mas conectado con los
resultados que los planes de compensacion

individual” (McAdams, 1998, p. 130).

JPor qué es importante?
segin menciona McAdams (1998), que
los planes de reconocimiento influyen
mas sobre los resultados, porque puede:
e (elebrar los objetivos organizativos.
e Reconocer a la gente extraordinaria
e Reforzar actividades y aportaciones
e Reforzar conductas deseadas y
demostradas.
e Reconocer un servicio
e Reconocer las necesidades de los

empleados (p. 129).

Planes de reconocimiento
Segun McAdams (1998) se define como el
“trabajo individual bien hecho que se

otorga <<después de producido el

hecho>>. Por tanto, tenemos tres tipos de
planes de reconocimiento

e Los planes de reconocimiento.

e Los planes de incentivos de grupo.

e Los planes de incentivos de eqipo
de proyecto (p. 129).

.Coémo mejorar?
“El reconocimiento es mas eficaz cuando se da
poco a poco y con regularidad y se integra
dentro de global en la

organizacion” (McAdams, 1998, p. 137).

un proceso

Para fortalecer el reconocimiento se aplica un
plan donde se refuerza los procesos de
desempefio en los cual no se puede medir en
valor monetario de esa mejora. Se reconocen
en base a los objetivos, la gente, los logros, las
actividades y las necesidades. Ademas, son
formas de decir gracias al trabajador
reforzando vinculos, aumentando el animo,
autoestima y la probabilidad de que continte
por el buen camino ((McAdams, 1998, p.
130).

Es decir, que el reconocimiento no se mide en
valor monetario si no mediante el
reconocimiento verbal o certificaciones por el

cumplimiento de metas u objetivos.



Tabla 52

Plan para mejorar el reconocimiento de los trabajadores.

Actividades Descripcion de las Respon Recursos e Tiempo
actividades sables indicadores
Realizar un|Crear un proceso de|Gerencia | *Certificados, boletines| *Mensual
sistema formal | reconocimiento destacando|/RR.HH.| internos.
de logros  individuales 'y *Reuniones breves de
reconocimiento | grupales mediante reconocimiento por
continuo agradecimientos publicos, mes.
certificados y menciones *Indicador: # il
internas, fomentando la reconocimientos.
motivacion y la repeticion
de conductas.
Programa de| Al ingreso del trabajador, | RR.HH. | *Manual de funciones. *A la
induccion  de | proporcionas informacion *Induccion digital. incorporacio
obligaciones en|clara sobre funciones, *Presentacion n
su cargo o|obligaciones y metas, institucional.
puesto. reforzando la confianza y el *Indicador: %  de
apoyo desde sus superiores, trabajadores que
y reduccion de errores al completan la induccion.
iniciar sus labores.
Reconocimiento | Establecer un calendario | Supervis | *Plantillas digitales. *Mensual
por mensual de revision de |ores /| *Datos de los proyectos
cumplimiento | objetivos y  trabajos. | Jefes cumplidos y
de metas Reconocer quien cumpla o | primer encargados.
superan metas, fomentando | nivel *Tablon de
compromiso, disciplina y|producci | reconocimientos.
mejorando el ambiente | 6n *Indicador: % de metas
laboral. / gerente cumplidas con
/RRHH. | reconocimiento.
Plan de | Informar al personal sobre | RR.HH. /| *Cronograma de | *Trimestral
crecimiento Yy | oportunidades de ascenso, | Gerente capacitaciones.
desarrollo cursos y  aprendizajes * Alianzas con
profesional disponibles, fortaleciendo instituciones
la satisfaccion laboral y el formativas.
desarrollo profesional. *Indicador: % de
trabajadores informados
y # de trabajadores con
desarrollo profesional.

Nota: Esta tabla muestra las estrategias que debe implementar IMEV para fortalecer el
clima organizacional .
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

-
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RELACIONES

Las relaciones interpersonales son la conexion que
existe entre dos o mas personas, permitiendo la

convivencia, la comunicacion y trabajo, todo esto

basado en la empatia, respeto y habilidades sociales

que cada persona adquiere y desarrolla con el paso

del tiempo.




,Qué son las relaciones interpersonales?

Chenche y otros (2023) “Las relaciones
interpersonales son las capacidades que se
poseen de desenvolver se y darse a conocer con
otros individuos dentro de una sociedad y estas
deben de desarrollarse de manera que faciliten
la convivencia con las personas que forman el
entorno familiar, social y laboral” (p. 3). En la
empresa las relaciones interpersonales y

humanas ‘“son aquellas relaciones que se

establecen entre al menos dos personas y son

JPor qué es importante?

Las relaciones interpersonales es importante
porque genera un clima organizacional
agradable y no hostil (Martinez, 2017, p. 2).

Segun Chenche y otros (2023), las relaciones

interpersonales  tienen las  siguientes
caracteristicas:
e Honestidad y sinceridad: Ser

transparentes y evitar falsedades para
convivir con respeto.

e Respeto y afirmacion: Aceptar y valorar
las opiniones de los demas.

e Compasion: Ponerse en el lugar del otro y
mostrar empatia.

e Comprension y sabiduria: Compartir
conocimientos y aprender juntos.

e Habilidades interpersonales y destrezas
: Comunicarse bien, trabajar en equipo y
resolver conflictos (p. 5).

.Como mejorar?

Para poder tener éxito en las relaciones

interpersonales, debe tener una conciencia

personal desarrollada y fuerte. Para llegar a

parte esencial de la vida en sociedad y en los
ambitos que la sociedad determina,como el
laboral” (Martinez, 2017, p. 1). Ademas, “las
relaciones interpersonales se reivindican como
uno de los campos mas especificos en
Psicologia social” (Ferndndez C, 2003, p. 81).
Por tanto, son conexiones entre do o mas
personas y como se llevan entre si,
permitiendo la comunicacion, el trabajo y

como pueden convivir de forma respetuosa.

esto se desarrolla desde la infancia y a largo de
su vida, con la inculcacion y reforzamiento de
valores y habilidades sociales necesarias para
poder relacionarse con los demas (Chenche y
otros, 2023, p. 8):

Segin Martinez (2017), para fortalecerse debe
tener una buena convivencia, sino de nada
servird y esto se logra dia a dia (p. 2).

Segtin, Chenche y otros (2023), para mejorar
las relaciones interpersonales es importante
considerar aspectos como:

e Satisfaccion: cumplir los requerimientos
para obtener resultados
bienestar.

que generen

e Empatia: ponerse en el lugar del otro sin
perder la identidad.

e Autenticidad: ser genuino y verdadero.

e Compaiierismo: estar presente en
situaciones buenas y malas.

o Efectividad:

alcanzar objetivos organizacionales.

tomar decisiones para




Tabla 53

Plan para mejorar las relaciones interpersonales en los trabajadores.

Actividade
S
Taller de

comunicaci
on efectiva
y resolucion
de
conflictos

Programa
de empatia
y trabajo en
equipo

Actividades
recreativas
internas
(pausas
activas y
espacios de

integracion
)
Implement
acion de
eventos
instituciona
les
Capacitacio
nes de
ambiente
laboral
digno,

seguro y
libre de
acoso

Descripcion de las actividades

Ejecutar talleres practicos donde los
trabajadores aprendan a comunicarse
con respeto y resoluciones conjunta de
problemas para mejorar la
convivencia, reducir malentendidos y
fortalecer la capacidad de resolver
problemas entre colaboradores.

Realizar dinamicas que fomenten la
empatia, la escucha activa y el
compafierismo, siguiendo principios
de satisfaccion, respeto y autenticidad,

para mejorar la comprension, el apoyo

mutuo y las relaciones entre
empleados.

Crear espacios de interaccion, como
pausas activas o circulos de
conversacion, para fomentar

motivacion, confianza y comunicacion
positiva entre los trabajadores.

Organizar actividades deportivas,

caminatas, celebraciones, paseos que
fortalezcan el compafierismo, mejorar
el ambiente laboral y reforzar la
identidad organizacional.

Capacitar a toda la organizacion que
promuevan el respeto, la escucha, la
empatia y la resolucion de conflictos
en sus equipos, cumpliendo el rol de
guia segun Martinez (2017), para
promover un liderazgo efectivo y un
ambiente laboral sano.

Respon
sables

RR.HH.

de
area /
RR.HH.

Jefes

Area
Administ
rativa /
RR.HH.
/Gerente

Gerente/
RR.HH.
/asistente
de
contabili
dad.

Gerente /
asistente
de
contabili
dad /
RR.HH.

Recursos e indicadores

*Material didactico.
*Sala de capacitacion.
*Instructores externos o

internos.

*Indicador: % de
trabajadores capacitados
y participaciones de
talleres.

*Dindmicas grupales.

*Areas verdes.

*Sala de capacitacion.

*Indicador: # de

dinémicas realizadas y %
de asistencia.

*Musica.
*Dinamicas cortas.

*Sala comun o de
reuniones.
*Indicador: # de

actividades realizadas y
% de asistencia.

*Presupuesto institucional.

*Logistica.

*Transporte.

*Cancha deportiva.

*Indicador: # de eventos
realizados y % de
participacion.

*Codigo del trabajo Art.
42.

*Constitucion de la
Reptblica art. 326.
*Indicador: # de

incidentes por mes.

Nota: Esta tabla muestra las estrategias que debe implementar IMEV para fortalecer el
clima organizacional.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025).

Tiempo

*Trimestr
al

*Trimestr
al

*Semanal

*Trimestr
al

*Semestra
1

-«
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ANEXOS

Anexo 1. Validacion del Instrumento de Recoleccion de datos

CONSTANCIA DE JUICIO DEL EXPERTO

Yo; _Juan Carlos Mancheno Ricaurte titular de la cedula de identidad

experto al presente instrumento de evaluacion del desempefio laboral de 360° por
compelencias v el clima organizacion segun el modelo realizado por Bonilla (2022

y adaptado por el Estudiante Bryan Punina, titular de la cedula de identidad nimero
MNo: 1755551516-8, para la investigacion referente al wrabajo especial de grado
titulado: “Amdlisis del Desempeiio Laboral y Clima Organizacional en el
Personal de Industrias Metdlicas Vilema IMEY INDUIMEY CIA. LTDA,
2024.7, requisito fundamental para conseguir el titulo de tercer nivel en ingenieria

industrial.

En la ciudad de Riobamba, a los 06 dias del mes de julio del afio 2025,

Adentamente,

AN CARLDS
NCHEND RICAURTE

Nombre: Juan Carlos Mancheno Ricaurte
.- 0607809163
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Anexo 2. Instrumento del clima organizacional
Link de la encuesta en Google froms:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSciGDtZodec7EigQLzr56FEdY mkndl7cgb6dpxx

WxbzY4RnnOw/viewform?usp=header

La presente encuesta forma parte de la investigacion titulada:
“Analisis del Desempeiio Laboral y Clima Organizacional en el Personal de Industrias
Metalicas Vilema IMEV INDUIMEYV CIA. LTDA, 2024.”.

Su objetivo es recabar informacion clave sobre el ambiente laboral del personal en
sus funciones diarias. Con base en esta informacioén, se busca diagnosticar el clima
organizacional actual, evaluar las competencias laborales y posteriormente elaborar un
manual del clima organizacional.

Nota: La informacién recopilada es totalmente confidencial y serd analizada de
forma agrupada por areas, no por puestos individuales, para garantizar la honestidad y
confiabilidad de las respuestas.

Por favor, responda con sinceridad. Sus respuestas son confidenciales y se usaran solo
con fines académicos.
Escala de valoracion:
e 1 =Nunca
e 2=Raravez
e 3 =Aveces
e 4 =Frecuentemente
e 5= Siempre

A continuacion, se presentan una serie de enunciados relacionados con aspectos del

clima organizacional:
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Tabla No. 3.

Test de Clima Organizacional

INFORMACION

NO

Item

Género: Masculino :

Femenino:

Edad:

Puesto de trabajo: Gerente general

Administrativo

Técnico de ventas

LRI E DD =

p—
—

I S N T )
S O 0 IS A WN

. Torno
21. Otro

21.1. Denominacién del puesto

Jefe de primer nivel / produccion
Coordinador de Bodega
Coordinador/ mantenimiento o mecanico y eléctrico

Asistente administrativo

Asistente de ventas
Asistente de contabilidad
. Técnicos de Aluminio y vidrio
. Ayudantes de Aluminio y vidrio
. Técnicos de Cerrajeria
. Ayudantes de Cerrajeria
. Técnicos de Enrollables
. Ayudantes de Enrollables
. Técnicos de Pintura
. Ayudantes de Pintura
. Operador de equipo metalmecanica
. Técnico de Automatizacion

CLIMA ORGANIZACIONAL

NO

Item

A VECES

SIEMPRE

(Con qué frecuencia, al ingresar a la empresa,

1 recibiéo informacion sobre los objetivos y
politicas de esta?
La informacién que recibe periodicamente sobre

2 los objetivos y politicas de la empresa es
suficiente

3 La toma de decisiones o las 6érdenes implantadas
son justas segun su criterio

4 Son delegadas claramente responsabilidades al
interior del grupo de trabajo

5 Encuentra apoyo y confianza en sus supervisores
para el desarrollo de sus actividades.

6 Recibe retroalimentacion constante sobre su
desempefio en el cargo

7 Son buenas las relaciones con sus compaferos de

trabajo
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Los problemas laborales los soluciona con sus
compaifieros de trabajo

Existe confianza entre los colaboradores del
equipo de trabajo

10

Usted participa en las decisiones que se toman y
que afectan su trabajo

11

Toma decisiones en su trabajo sin consultar con
su jefe

12

Existe colaboracion entre los empleados de la
empresa

13

Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente

14

Recibe informacion sobre los acontecimientos de
la empresa

15

Cuenta con medios de comunicacion adecuados
para comunicarse con otras areas

16

Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y
demas areas

17

Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad
de como va a realizarse este

18

La informacion de interés es comunicada
oportunamente

19

Le fue suministrada al ingresar a la empresa
informacion sobre las obligaciones y labores a
desempefiar

20

Recibe reconocimiento o recompensa por el
cumplimiento de metas

21

En la empresa existen espacios en los cuales sea
posible compartir temas de interés con el grupo
de trabajo

22

La empresa realiza actividades deportivas,
paseos, fiestas y otras actividades de diversion

23

El trabajo que realiza satisface sus necesidades
econdmicas, de ascensos y aprendizaje

24

Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa

Nota: El presente cuestionario ha sido adaptado y modificado, incorporando variables
sociodemograficas como sexo, edad y puesto de trabajo, a partir del modelo propuesto por
Bonilla (2022, p. 88), quien a su vez retoma los fundamentos teoricos de Idalberto Chiavenato.
Estas modificaciones responden a la necesidad de ajustar el instrumento a los objetivos
especificos de la presente investigacion. 2. ICLIMA ORGANIZACIONAL (Respuestas) -
Hojas de célculo de Google
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Anexo 3. Instrumento de desempefio por competencias de 360°

TEST DESEMPENO POR COMPETENCIAS ESPECIFICAS GERENCIALES

INDICACIONES:

La presente encuesta forma parte de la investigacion titulada:
“Analisis del Desempefio Laboral y Clima Organizacional en el Personal de Industrias
Metalicas Vilema IMEV INDUIMEYV CIA. LTDA, 2024.”.

Esta encuesta tiene el objetivo de recabar informacion del desempefio laboral por competencias de 360°

en todo el personal.

Por favor, marque con una X la opcidon que mejor represente su experiencia.
Figura 1.

Descripcion de los niveles de competencias laborales, Feedback 360°

Grado  Nivel Descripcion Porcentaje

Resultados  El colaborador no ha alcanzado el nivel minimo requerido en sus

E inferiores a los funciones. Necesita capacitacion intensiva, acompafiamiento constante y 0%
esperados.  un plan de mejora estructurado.
) El colaborador presenta dificultades para cumplir consistentemente con
Necesita ) ) ) ) o )
D ) las expectativas del puesto. Requiere orientacion, seguimiento y mejora 25%
mejorar

en areas clave de desempefio.

El colaborador cumple con las exigencias detalladas en la competencia,
C Bueno 50%
pero no las ha superado.

El colaborador ha superado cada una de las expectativas que forman
parte de la competencia en relacion con su puesto de trabajo, sin

B Destacado . 75%
embargo, alin no se encuentra apto para desempefiar cargos que exigen

una mayor responsabilidad.

El colaborador ha desarrollado destrezas y habilidades que superan las
expectativas de la competencia y, por lo tanto, dispone de la capacidad

A Excelente ) ) ) 100%
suficiente para desarrollar funciones que requieren de una mayor

responsabilidad.

Nota: En la tabla se visualiza el nivel requerido para cada Grado y su porcentaje adaptado de

(Acuia, 2021, p. 59) y (Alles, 2005).
Figura 2.

Analisis de la frecuencia en las conductas.
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Frecuencia Descripcion Porcentaje
El evaluado manifiesta s6lo en ocasiones el comportamiento tal cual se lo
Ocasional ) ) 25%
describe en el grado seleccionado.
La mitad El evaluado manifiesta en la mitad de las ocasiones el comportamiento tal cual 00
50%
del tiempo  se lo describe en el grado seleccionado.
El evaluado manifiesta en el mayor nimero de los casos el comportamiento
Frecuente ) ) 75%
tal cual se lo describe en el grado seleccionado.
. El evaluado manifiesta siempre el comportamiento tal cual se lo describe en el
Siempre 100%

grado seleccionado de la competencia segun el diccionario utilizado.

Nota: En la tabla describe la frecuencia en funcion de la conducta del Feedback 360° (Alles,

2005, p. 135).

Tabla 1.

Competencias especificas propuestas por tipo de puesto de trabajo de la IMEV.

Competencia Competencias
Niveles  Area/seccion Denominacion del puesto s cardinales
(Todos) Gerenciales
Nivel Direccion
. Gerente general
Directivo  general
Produccién Jefe de ;')r’imer nivel /
produccion
Nivel Bodega Coordinador de Bodega
ejecutivo - Coordinador/ Adaptabi
apoyo Mantenimiento mantenimiento 0 mecanico lidad a
y eléctrico los
Administrativo Administrativo il
Administrativo  Asistente administrativo del
Técnico de ventas entorno
Ventas :
Asistente de ventas Compro
Contabilidad Asistente de contabilidad miso con
Técnicos de Aluminio y la calidad
vidrio del
Ayudantes de Aluminio y trabajo
vidrio Etica
Nivel . Técnicos de Cerrajeria Trabajo
operativo Metalmecdnica Ayudantes de Cerrajeria en
Técnicos de Enrollables equipo
Ayudantes de Enrollables Responsa
Técnicos de Pintura bilidad
Ayudantes de Pintura personal
Mantenimiento Operador ’de' equipo
metalmecanica
Automatizaci6 Técnico de Automatizacion
n Torno

Nota: (Elaboracion propia, 2025).

Competencias
especificas por

areas

Calidad y
mejora
continua
Productivida
d

Toma de
decisiones
Colaboraci6
n
Conocimient
os técnicos
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Direccion de Postgrado )
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION,
VINCULACION Y POSTGRADO

EVALUACION POR COMPETENCIAS GERENCIALES 100% ==
Nombre del evaluado: Puesto: 100 R —
25% . — — =
Su relacion con el evaluado es: (escoja en la figura) % -I l m oemmen) (=
0 - o~
Nombre del Evaluador: Puesto: A | e
Fecha:
Ponderacion por frecuencia
Grado Grado Grado Grado No ml“ta d
Competencia Descripcion A B C D desarrollada | Siempre | Frecuente ';:; Ocasional
100% 75% 50% 25% 0% 100% 75% . 25%
tiempo
50%
Competencias Cardinales
Adaptabilidad a | Capacidad para identificar y comprender de manera rapida el entorno; transformando las debilidades en
los cambios del | fortalezas a través de planes de accion para alcanzar metas y que aseguren el posicionamiento y logros a largo
entorno plazo.
ccot;ln;:t:ll;;?d Capacidad para actuar con rapidez y sentido, administrar procesos y politicas para lograr resultados, actualizarse
. continuamente y aportar soluciones que garanticen calidad y alto desempefio.

del trabajo
i Capacidad para actuar con valores morales, buenas costumbres, practicas profesionales y respetar las politicas
Etica organizacionales. Implica mantener una conducta ética tanto en el ambito laboral como en la vida privada,

incluso por encima de intereses personales u organizacionales, priorizando siempre los valores.
Trabajo en Capacidad para colaborar, integrar y trabajar en el equipo de trabajar. Con el fin de alcanzar objetivos grupales
equipo con actitud positiva, empatia y contribuyendo a un buen clima organizacional.
Responsabilidad | Capacidad para mantener el balance entre las obligaciones personales y profesionales, promover el logro de los
personal objetivos corporativos y un adecuado ambiente laboral.

Competencias Especificas Gerenciales

Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con vistas a enfrentar con éxito los
Liderazgo desafios de la organizacion. Capacidad para asegurar una adecuada conduccion de personas, desarrollar el

talento, y lograr y mantener un clima organizacional armonico y desafiante.

Capacidad para otorga poder al equipo, compartir los éxitos y consecuencias, desarrollar el talento en

conocimientos y competencias, fomentar la integracion grupal y aprovechar la diversidad para generar valor.
Empowerment . I . . o .

Implica establecer objetivos claros y medibles, asignar responsabilidades y emprender acciones eficaces para

lograr un alto desempefio.
Comunicacion Capacidad para escuchar, comunicar con claridad la informacién con fin de mantener canales y redes de
eficaz comunion efectivas en todos los niveles de la organizacion.
O.r lenta!cmn al Capacidad para actuar con sensibilidad y vocacion de servicio ante las necesidades del cliente interno y externo,
cliente interno y X . R
externo ofreciendo soluciones efectivas tanto para demandas actuales como futuras.

Nota: conteste con sinceridad - gracias por su tiempo.
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Direccion de Postgrado )
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION,
VINCULACION Y POSTGRADO

Anexo 4. Instrumento de desempefio por competencias de 360°

TEST DESEMPENO POR COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREAS

INDICACIONES:

La presente encuesta forma parte de la investigacion titulada:
“Analisis del Desempefio Laboral y Clima Organizacional en el Personal de Industrias
Metalicas Vilema IMEV INDUIMEYV CIA. LTDA, 2024.”.

Esta encuesta tiene el objetivo de recabar informacion del desempefio laboral por competencias de 360°

en todo el personal.

Por favor, marque con una X la opcidon que mejor represente su experiencia.
Figura 1.

Descripcion de los niveles de competencias laborales, Feedback 360°

Grado  Nivel Descripcion Porcentaje
Resultados  El colaborador no ha alcanzado el nivel minimo requerido en sus 0%
E inferiores a los funciones. Necesita capacitacion intensiva, acompafiamiento constante y
esperados.  un plan de mejora estructurado.
El colaborador presenta dificultades para cumplir consistentemente con 25%
Necesita
D ) las expectativas del puesto. Requiere orientacion, seguimiento y mejora
mejorar
en areas clave de desempefio.
El colaborador cumple con las exigencias detalladas en la competencia, 50%
C Bueno
pero no las ha superado.
El colaborador ha superado cada una de las expectativas que forman 75%
parte de la competencia en relacion con su puesto de trabajo, sin
B Destacado )
embargo, alin no se encuentra apto para desempefiar cargos que exigen
una mayor responsabilidad.
El colaborador ha desarrollado destrezas y habilidades que superan las 100%
expectativas de la competencia y, por lo tanto, dispone de la capacidad
A Excelente

suficiente para desarrollar funciones que requieren de una mayor

responsabilidad.

Nota: En la tabla se visualiza el nivel requerido para cada Grado y su porcentaje adaptado de

(Acuia, 2021, p. 59) y (Alles, 2005).
Figura 2.

Analisis de la frecuencia en las conductas.
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Direccion de Postgrado )
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION,
VINCULACION Y POSTGRADO

Frecuencia Descripcion Porcentaje

El evaluado manifiesta s6lo en ocasiones el comportamiento tal cual se lo
Ocasional ) ) 25%
describe en el grado seleccionado.

La mitad El evaluado manifiesta en la mitad de las ocasiones el comportamiento tal cual s0%
(1]
del tiempo  se lo describe en el grado seleccionado.

El evaluado manifiesta en el mayor niimero de los casos el comportamiento
Frecuente ) ) 75%
tal cual se lo describe en el grado seleccionado.

. El evaluado manifiesta siempre el comportamiento tal cual se lo describe en el
Siempre ) ) o o 100%
grado seleccionado de la competencia segun el diccionario utilizado.

Nota: En la tabla describe la frecuencia en funcion de la conducta del Feedback 360° (Alles,

2005, p. 135).

Tabla No. 5

Competencias especificas propuestas por tipo de puesto de trabajo de la IMEV.

s, Competencias Competencias Competencias
. ‘ ‘s Denominacion del . , :
Niveles  Area /seccion cardinales especificas especificas por
puesto . :
(Todos) Gerenciales areas

Nivel Direccion

.. erente general
Directivo  general @ &

Jefe de primer nivel /

Produccion .,
produccion
Nivel Bodega Coordinador de Bodega
ejecutivo - Coordinador/
apoyo Mantenimiento mantenimiento o

mecanico y eléctrico

Administrativo Administrativo

Administrativo  Asistente administrativo ® Adaptabilida
Técnico de ventas dalos

Vent: : i
entas Asistente de ventas cambios del

- torno
o Asistente de en .
Contabilidad contabilidad ° Con’;promlso
Técnicos de Aluminio y con @
A calidad del .
vidrio . e Calidad y
— trabajo .
Ayudantes de Aluminio e TFtica mejora
y vidrio Trabai continua
5 Y, LJ o o
Nivel Técnicos de Cerrajeria . rii ag)o en Productividad
] Metalmecanica _Ayudantes de Cerrajeria A e Toma de
operativo — e Responsabili ..
Técnicos de Enrollables dad decisiones
Ayudantes de ersonal e Colaboracion
Enrollables P Conocimiento
Técnicos de Pintura s técnicos
Ayudantes de Pintura
Mantenimiento Oty fie. equipo
metalmecanica
. ., Técnico de
Automatizacio ..,
n Automatizacion
Torno

Nota: (Elaboracion propia, 2025).
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EVALUACION POR COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREAS

—
J e
A supervison

Nombre del evaluado: Puesto: —— —
Su relacion con el evaluado es: (escoja en la figura) B D i QP B
Nombre del Evaluador: Puesto: " ©c o ] oveomom
Fecha:
Ponderacién por frecuencia
La
c . Lo Grado Grado Grado Grado No . Frecuent | mitad .
ompetencia Descripcion A 100% B C 50% D desarrollad | Siempre o del Ocasiona
75% 25% a 0% 100% q 125%
75% tiempo
50%

Competencias Cardinales

Adaptabilidad a
los cambios del

Capacidad para identificar y comprender de manera rapida el entorno; transformando las debilidades en fortalezas
a través de planes de accion para alcanzar metas y que aseguren el posicionamiento y logros a largo plazo.

mejora continua

Implica una actitud constante de mejora, innovacion y solucion ante situaciones inusuales.

entorno O
C(’“;pmll'_‘:lsod Capacidad para actuar con rapidez y sentido, administrar procesos y politicas para lograr resultados, actualizarse
con 1a caliaa . . . .
. ntinuament rtar solucion ranticen cali 1t mpefio.

del trabajo continuamente y aportar soluciones que garanticen calidad y alto desempefio

Capacidad para actuar con valores morales, buenas costumbres, practicas profesionales y respetar las politicas
Etica organizacionales. Implica mantener una conducta ética tanto en el &mbito laboral como en la vida privada, incluso

por encima de intereses personales u organizacionales, priorizando siempre los valores.
Trabajo en Capacidad para colaborar, integrar y trabajar en el equipo de trabajar. Con el fin de alcanzar objetivos grupales con
equipo actitud positiva, empatia y contribuyendo a un buen clima organizacional.
Responsabilidad | Capacidad para mantener el balance entre las obligaciones personales y profesionales, promover el logro de los
personal objetivos corporativos y un adecuado ambiente laboral.

Competencias especificas por dreas

Calidad y Capacidad para optimizar los recursos, personas, procesos y agregar valor a través de enfoques o ideas originales.

Capacidad para fijarse objetivos de alto desempeno y alcanzarlos exitosamente, en el tiempo y con la calidad

Productividad . - N . )
requeridos, agregar valor y contribuir a que la organizacion mantenga e incremente su liderazgo en el mercado.
Toma de Capacidad para analizar opciones, tomar decisiones considerando los recursos y su impacto en el negocio, para
decisiones luego seleccionar la alternativa mas adecuada, con el fin de lograr resultados. Implica actuar con calidad,
oportunidad y conciencia de las consecuencias para lograr los objetivos organizacionales.
Colaboracién Capacidad para apoyar a pares, superiores y colaboradores, respondiendo a sus necesidades, incluso no expresadas.
Implica actuar como facilitador para alcanzar objetivos y construir relaciones basadas en la confianza.
Conocimientos Capacidad para mantener actualizados y demostrar los conocimientos y experiencias requeridos para el cargo. O
técnicos Implica interés constante por aprender y compartir saberes con otros.

9,00 00N0 0000

9,00 00N0 0000

9,00 00N0 0000

00 000N0 0000
0]0000R00 000

O 0000 OO

O OOO0 ©OOLO

9]0 00000000

Nota: conteste con sinceridad — gracias por su tiempo.
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Anexo S. Diccionario de comportamientos para IMEV.

COMPORTAMIENTOS CARDINALES

Competencia

Definiciéon

Grado

COMPORTAMIENTOS OBSERVABLE

Adaptabilidad a
los cambios del
entorno

Comportamientos
diarios en relacion
con los cambios y el
entorno,

tanto particular
(dentro del propio
pais) como regional
o transnacional

« Disefia la estrategia y las politicas organizacionales destinadas a originar en otros la habilidad de identificar y comprender agilmente los cambios producidos en
el entorno, tanto particular como externo.

« Disefia planes de accidén que consienten en transformar las areas de mejora de la empresa en fortalezas.

« Potencia las fortalezas para afirmar en el largo plazo la figura y el posicionamiento de la organizacion y el logro de las metas establecidas.

* Descubre y aprovecha las oportunidades del entorno, consiguiendo beneficios para la empresa.

« En épocas desafiadoras lleva la organizacion de manera efectiva, valiendo una interpretacion anticipada de las tendencias en juego, y da aliento a los
trabajadores.

* Promueve en otros la habilidad de identificar y comprender agilmente los cambios producidos en el entorno de la empresa, tanto local como externo.
» Formula y propone planes de accién que aprueban convertir las areas de mejora en fortalezas.

« Potencia las fortalezas para asegurar en el mediano plazo la presencia, y la consecucion de las metas establecidas.

» Comprende y utiliza las oportunidades del entorno, consiguiendo beneficios para su area de trabajo.

« En épocas dificiles conduce el area a su cargo de manera efectiva y da aliento a sus colaboradores.

« Identifica y comprende los cambios producidos en el entorno de la empresa, tanto local como externo.

* Propone planes de accion para su sector que aprueban transformar las areas de mejora en fortalezas.

« Potencia las fortalezas para afirmar en el corto plazo la presencia y el posicionamiento de la organizacion y la consecucion de las metas determinadas.
« Utiliza las oportunidades del entorno, logrando beneficios para su seccion de trabajo.

* En épocas dificiles, conduce eficazmente a los colaboradores y les da aliento.

« Interpreta correctamente los cambios causados en el entorno de la organizacion, tanto local como externo.

* Propone acciones, en relacion con las tareas a su cargo, que permiten transformar las areas de mejora en fortalezas.
« Potencia las fortalezas para lograr las metas establecidas.

« Esta atento a los cambios que se producen en el medio.

* Trabaja con el ritmo habitual en épocas dificiles.

No

desarr

ollada

* No logra percibir en tiempo y forma los cambios producidos en el entorno de la organizacion.

« Es metddico en su trabajo; no propone nuevos planes de accion que aprueben transformar las areas de mejora en fortalezas.

* No implementa acciones para afirmar la presencia y el posicionamiento de la organizacion.

« Le resulta dificultoso estar renovado, enterado e interpretar correctamente los cambios del contexto y las oportunidades que ofrece el mercado.
« Su ritmo habitual de trabajo se ve afectado en épocas dificiles, por lo que no logra dar aliento a sus colaboradores.

Compromiso
con la calidad
del trabajo

Comportamientos

usuales en relacion
de la calidad
del propio trabajo y
frente al constante
suceso de aprender.

* Acttia con velocidad y sentido de urgencia, y toma decisiones de alto impacto para alcanzar los objetivos organizacionales.

» Promueve en toda la organizacion cursos de accion para obtener en conjunto altos niveles de desempefio.

« Define y disefia procesos y politicas organizacionales para facilitar la consecucion de los resultados esperados.

» Demuestra un compromiso constante por mantenerse actualizado en los temas de su especialidad y, al mismo tiempo, aporta soluciones que permiten alcanzar
estandares de calidad superiores para toda la organizacion.

* Es un referente en la organizacion y en la comunidad en donde actia por su compromiso con la calidad de trabajo.

* Acttia con rapidez y sentido de urgencia, y toma decisiones de alto impacto para alcanzar los objetivos del area bajo su responsabilidad.

« Causa en su area cursos de accion para obtener en conjunto altos niveles de desempefio.

* Emplea politicas y disefia procesos organizacionales para facilitar la consecucion de los resultados esperados.

* Manifiesta un compromiso constante por mantenerse actualizado en los temas de su especialidad y, al mismo tiempo, aporta soluciones que permiten alcanzar
estandares de calidad superiores para su area.

« Es pertinente en la organizacion por su compromiso con la calidad de trabajo.

« Procede con velocidad y sentido de precipitacion, y toma las decisiones adecuadas para lograr los objetivos del sector a su cargo.

* Promueve en su sector cursos de accion para obtener altos niveles de desempefio.

« Emplea politicas e realiza procesos organizacionales para facilitar la consecucion de los resultados esperados.

* Manifiesta un compromiso constante por conservar actualizado en los temas de su especialidad y, al mismo tiempo, aporta soluciones que permiten alcanzar
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estandares de calidad adecuados en su sector.
» Es un pertinente en su area por su compromiso con la calidad de trabajo.

* Actuia con rapidez y sentido de urgencia para alcanzar los objetivos de su puesto de trabajo.
« Lleva a cabo las acciones necesarias para obtener altos niveles de desempefio.

D » Emplea politicas y directivas recibidas de sus superiores con el fin de obtener los resultados esperados.
» Demuestra un compromiso constante por mantenerse renovado y aportar soluciones para alcanzar los estandares de calidad esperados.
« Es pertinente para sus compafieros por su compromiso con la calidad de trabajo.
« Su ritmo de actividad es invariable y no se ve modificado cuando las contextos requieren actuar con velocidad y sentido de urgencia para alcanzar los objetivos
No de su lpgar de trz.ibajo. ' ' ) X
desarr No ?Jecuta acciones espec.lﬁ.ce.ls tt?ndlentes a lograr altos niveles de dejse_mpeno. _
ollada * Actua sobre !a base de su juicio sin to_mar en cuc.:nta normas y procedimientos determinados. _
« Se guia por tipos de desempefio de baja exigencia y/o sus aportes no son bastantes para alcanzar los estandares de calidad esperados.
* No es un pertinente para sus compafieros por su compromiso con la eficacia de trabajo.
« Estructura la vision, mision, valores y estrategia de la empresa sobre la base de valores morales y las buenas costumbres y practicas organizacionales.
« Crea un marco de trabajo para si mismo y para toda la organizacion, basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacion como de los valores y
principios morales.
A « Origina en toda la organizacion los principios éticos aprovechados a todas las esferas de actuacion: profesionales, directivas o de conduccion de personas, en lo
que respecta al medio ambiente y en el ambito de la sociedad y la familia.
* Prevalece valores y buenas costumbres, aun por sobre intereses convenientes y de la organizacion, y establece relaciones laborales o comerciales sobre la base
de sus principios y del respeto mutuo.
* Es un modelo en la comunidad donde procede y en la organizacion por su conducta ético, tanto en lo laboral como en los demas ambitos de su vida.
* Administra el area a su cargo y actua diariamente sobre la base de valores morales y las buenas costumbres y practicas organizacionales.
« Establece un marco de trabajo para si mismo y para el area a su cargo, basado en el respeto tanto de las politicas de la empresa como de los valores y principios
morales.
B « Origina en su area los principios éticos aplicados a todas las esferas de accion: profesionales, directivas o de conduccion de personas, en lo que respecta al
medio ambiente y en el ambito de la sociedad y la familia.
Comportamientos * Anticipa valores y buenas costumbres, atin por sobre intereses propios y de su area, y forma relaciones laborales o comerciales sobre la base de sus principios y
diarios con respecto del respeto mutuo.
a los valores « Es un guia en la organizacion por su ética, tanto en lo laboral como en los demas ambitos de su vida.
Btica morales « Lleva el grupo a su cargo y actua diaﬁamente sobre la base de valor'es morales y las buenas costumbr'es y practicas oygan'izacionales. o
las buenas » Forma un marco de trabajo para si mismo y para su sector, establecido en el respeto tanto de las politicas de la organizacion como de los valores y principios
costumbres y morales.
précticas C « Origina entre sus trabajadores los principios éticos aplicados a todas las esferas de actuacion: profesionales, directivas o de direccion de personas, en lo que
profesionales. respecta al medio ambiente y en el ambito de la sociedad y la familia.
« Anticipa valores y buenas costumbres, aun por sobre intereses propios y de su sector, y forma relaciones laborales o comerciales sobre la base de sus principios
y del respeto mutuo.
* Es un guia en su area por su conducta ético, tanto en lo laboral como en los demas ambitos de su vida.
* Procede sobre la base de valores morales y las buenas costumbres y practicas organizacionales.
» Admira las politicas y los valores de la organizacion.
D » Demuestra sus valores éticos en otras esferas de actuacion: profesionales, en la direccion de personas (si corresponde) y en el trato con compaiieros, respecto
del medio ambiente y en el ambito de la sociedad y la familia.
» Respeta valores y buenas costumbres, aun por sobre intereses propios y de su sector, y crea relaciones con otras personas sobre la base del respeto.
* Es un guia para sus compaiieros por su comportamiento ético, tanto en lo laboral como en los demas ambitos de su vida.
No En momentos 8:C.t1'1a sin_ tener en respeto valores morales y las bqenas costumbres y pr{icti_cas organizacionales. .
desarr Em_plea las pf)htlcas e 1nstr_u001ones acepAtaS por sus superiores sin tomar en c‘uent‘al, pr1n01palmen_te, los valores dei lAa organizacion. 5
ollada ° Se intranquiliza por cumplir lo que se le indica dentro del &mbito de la organizacion, pero no aplica un conducta ético en otras esferas de actuacion, como por

ejemplo y seglin corresponda: profesionales, en la direccion de personas, en el trato con camaradas, respecto del medio ambiente o en el ambito de la sociedad
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* Respeta valores y buenas costumbres en la medida en que no se confronten con sus propios intereses o los de su area o sector de trabajo. No establece
relaciones con otras personas sobre la base del respeto mutuo.
* No es un modelo para sus camaradas por su comportamiento €tico, tanto en lo profesional como en los demés ambitos de su vida.

* Provoca el espiritu de colaboracion en toda la organizacion.
» Promueve el intercambio entre areas y orienta el trabajo de pares y colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.
« Expresa satisfaccion por los éxitos de otros, pertenecientes o no al grupo inmediato de trabajo, y alienta a todos a obrar del mismo modo.

A « Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el proposito de alcanzar las metas organizacionales de corto, mediano y largo plazo, y apoyar el
trabajo de todas las areas que forman parte de la organizacion.
* Es un ejemplo de colaboracion en toda la organizacion, y se destaca por comprender a los otros y generar y mantener un buen clima de trabajo.
* Provoca el espiritu de colaboracion dentro de su area.
» Promueve el cambio con otras areas y orienta el trabajo de pares y colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.
B « Expresa satisfaccion por los éxitos de otros, pertenecientes o no al grupo inmediato de trabajo.
« Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el proposito de alcanzar las metas organizacionales de corto y mediano plazo; apoya el trabajo
Comportamientos de otras areas que forman parte de la organizacion.
relacionados con la  Es un ejemplo de colaboracion dentro de su area, y se destaca por comprender a los otros y generar y mantener un buen clima de trabajo.
participacion en * Provoca el espiritu de colaboracion en su sector.
Trabajo en grupos « Promueve el cambio con otros sectores y orienta el trabajo de pares y colaboradores a la consecucion de objetivos fijados.
equipo con objetivos C * Reconoce los éxitos de otros, pertenecientes o no al grupo inmediato de trabajo.
comunes y el grado « Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el intencion de alcanzar las metas organizacionales de corto y mediano plazo, y apoya el trabajo
de compromiso de otras areas que constituyen parte de la organizacion.
tomado con ellos. * Es un ejemplo para sus colaboradores por su estilo positivo de cooperacion y por conservar un buen clima de trabajo.
« Favorece con nuevas personas pertenecientes a su grupo de trabajo.
« Coopera con personas de otras secciones de la organizacion con el propodsito de lograr los objetivos fijados.
D * Reconoce los éxitos y aportes de otras personas.
« Subordina los intereses personales a los objetivos grupales y apoya el trabajo de otras secciones de la organizacion.
 Es un ejemplo para sus camaradas por su cooperacion y buen trato con todas las personas.
* Ayuda con los integrantes de su conjunto de trabajo y camaradas en general, s6lo cuando sus jefes se lo solicitan; en caso contrario, se limita a realizar su tarea.
No  + Coopera con personas de otros secciones de la organizacion, tanto de un nivel superior como colegas, s6lo cuando sus superiores se lo solicitan.
desarr « No reconoce los éxitos y aportes de otras individuos.
ollada < Domina los intereses grupales a los personales cuando, por algin motivo, surge un conflicto de intereses.
* No es un ejemplo para sus camaradas por su colaboracion y buen trato con todas las personas.
« Conserva un adecuado balance entre los deberes personales y profesionales, tanto en lo que respecta a si mismo como a la organizacion en su conjunto.
« Disefia politicas organizacionales que promueven el proporcion entre las compromisos personales y laborales de sus colaboradores.
A * Promueve el logro de los objetivos organizacionales y un buen ambiente laboral.
» Examina y elabora soluciones que permiten mejorar los tiempos y la calidad en la realizacion de las tareas y procesos, y facilita asi el logro de los objetivos
organizacionales.
. « Es un referente para sus colaboradores y para la empresa con correspondencia a este aspecto.
Comportamientos e d 4o bal los deb 1 fesional vel individual irea de traba
cotidianos onserva un adecuado balance entre los deberes personales y profesionales, tanto a nivel individual como en su area de trabajo. B
. . « Lleva a cabo encargos entre sus colaboradores para velar por el desempefio de las politicas organizacionales en relacion con las responsabilidades a cargo.
Responsabilida relacionados con la .. . , . .,
d personal vida personal B « Causa el logro de los opj etivos dete_rmmados a su area y un excelente qmblente laboral denfro de su campo de accion. )
« Implementa nuevas guias para realizar las tareas que se vuelven en mejores resultados del area a su cargo, que a su vez resultan en el conjunto de la
y . organizacion.
profesional/labora. . , . .
* Es un ejemplo entre los colaboradores del drea en materia de compromiso.
« Conserva una adecuada proporcion entre los deberes personales y profesionales, tanto a nivel propio como entre los colaboradores a su cargo.
* Vela para que sus colaboradores consigan una correcta proporcion entre su vida personal y profesional.
C « Consigue, junto con sus colaboradores, los objetivos de su sector, en un conveniente clima organizacional.

 Busca oportunidades para optimizar el desempefio y el beneficio de resultados de su sector.
 Propone progresos para sus areas de interés.
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« Efectlia con las tareas a su cargo y logra lograr los objetivos laborales sin descuidar sus deberes personales.
« Consigue conservar un apropiado equilibrio entre su vida personal y profesional.

« Trabaja preservando en su ambiente un buen clima organizacional.

* Aplica las instrucciones organizacionales para optimizar los tiempos y la calidad en la practica de sus tareas.
» Exige ayuda en situaciones que no logra manejar y lo desequilibran tanto personal como profesionalmente.

No
desarr
ollada

« Descuida sus objetivos laborales (o propios) cuando se siente desbordado por sus deberes personales (o laborales).

» Muestra insuficiente interés por investigar formas de mejorar su desempefio y encontrar soluciones a pequefios problemas que se le presentan.
« Efecttia con los objetivos determinados, descuidando el clima organizacional y sin tener en cuenta el ambiente en el que se desempefia.

» Muestra una actitud negativa frente a las soluciones propuestas para optimizar los tiempos y la calidad en la ejecucion de las tareas.

* No se responsabiliza por su trabajo, por lo que ejecuta sus tareas sin la calidad requerida y fuera de expresion.

COMPORTAMIENTOS ESPECIFICOS GENRENCIALES

Competencia

Definiciéon

Grado

COMPORTAMIENTOS OBSERVABLE

liderazgo

Comportamientos
diarios relacionados
con el estilo
de conduccion del
equipo de trabajo y
la  creacion  de
compromiso

tanto de superiores
como de
subordinados.

« Disea estrategias, procesos, cursos de accion y métodos de trabajo con el proposito de asegurar una exitosa conduccion de personas y desarrollar su talento.
« Delinea estrategias y cursos de accion con el fin de lograr el compromiso y el respaldo de las distintas areas de la organizacion para alcanzar la estrategia.

» Genera y mantiene, de un modo activo, un clima organizacional arménico y desafiante.

* Es un referente dentro de la organizacion por su liderazgo y su capacidad para lograr el desarrollo de todos los integrantes.

« Evidencia vision y proyeccion de largo plazo en la conduccion y desarrollo de personas.

* Propone y disefia procesos, cursos de accion y métodos de trabajo con el proposito de asegurar una adecuada conduccion de personas y desarrollar su talento.
« Propone y disefla procesos y cursos de accion con el fin de lograr el compromiso y el respaldo de sus superiores para enfrentar los desafios propuestos para su
area.

* Promueve y sostiene un clima organizacional armoénico y desafiante.

« Es un ejemplo dentro de la organizacion por su liderazgo y capacidad de desarrollar a los colaboradores en su area de actuacion.

* Su desempeiio en la conduccion y desarrollo de personas transluce vision y proyeccion en el mediano plazo.

* Busca siempre asegurar una adecuada conduccion de personas y el desarrollo de su talento, y propone nuevas estrategias para ello cuando lo considera
oportuno.

* Propone cursos de accion con el fin de lograr el compromiso y el respaldo de sus superiores para enfrentar los desafios del equipo a su cargo.

* Propicia un clima organizacional armoénico y desafiante.

« Funciona como un ejemplo para su entorno proximo por su liderazgo y capacidad de desarrollar a los otros.

* Muestra vision y proyeccion, en el corto plazo, para la conduccion y desarrollo de personas.

* Asegura una adecuada conduccion de personas y el desarrollo de su talento.

« Obtiene el compromiso y el respaldo de sus superiores para el logro de los desafios del equipo que integra.
« Contribuye a mantener un clima organizacional armoénico y desafiante.

* Es bien considerado en su entorno proximo por su capacidad de liderar y desarrollar a los otros.

* Considera la necesidad de pensar a futuro en la conduccion y desarrollo de personas.

No
desarr
ollada

* No logra asegurar una adecuada conduccion de personas ni desarrollar su talento.

* No es eficaz para obtener el compromiso y el respaldo de sus superiores a fin de enfrentar los desafios del equipo que integra o de los equipos a su cargo.
 Genera un clima organizacional tenso.

* No es visto por su entorno organizacional como un ejemplo a seguir por su capacidad de liderar y lograr el desarrollo de sus colaboradores.

« Carece de vision y proyeccion a futuro para la conduccion y desarrollo de personas.

Empowerment

Comportamientos
diarios con relacion
al modo de
conduccion

del equipo de
trabajo y a la
delegacion de
autoridad

y responsabilidades

« Disefla e implanta métodos de trabajo organizacionales que permiten otorgar poder a los diferentes equipos de trabajo y compartir tanto los éxitos como las
consecuencias de los resultados con todos los colaboradores.

* Emprende acciones eficaces para mejorar y potenciar el talento, tanto en conocimientos como en competencias, en toda la organizacion.

« Obtiene los mejores resultados organizacionales, logra la integracion de las distintas areas y aprovecha la diversidad de todos los colaboradores para lograr un
valor afiadido superior a la estrategia organizacional.

« Implanta politicas y fija objetivos de desempefio claros y medibles, y asigna las responsabilidades correspondientes a las distintas areas.

* Es un ejemplo en la organizacion y en la comunidad donde actia por su capacidad para otorgar poder a sus equipos de trabajo, superando los estandares fijados.

« Disefia e implanta métodos de trabajo organizacionales que permiten otorgar poder a los diferentes equipos de trabajo y compartir tanto los éxitos como las
consecuencias de los resultados con todos los colaboradores de su area.
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» Emprende en su area acciones eficaces para mejorar y potenciar el talento, tanto en conocimientos como en competencias.

« Obtiene y supera los objetivos fijados para su area, logra la integracion de los distintos sectores y aprovecha la diversidad de todos los colaboradores del sector
para incorporar un valor afiadido superior a la estrategia organizacional.

« Implanta procesos y fija objetivos de desempefio claros y medibles, y asigna las responsabilidades correspondientes a los distintos sectores a su cargo.

* Es un ejemplo en la organizacion por su capacidad para otorgar poder a sus equipos de trabajo, superando los estandares fijados.

« Implanta métodos de trabajo que permiten otorgar poder a los diferentes equipos de colaboradores y compartir con ellos tanto los éxitos como las consecuencias
de los resultados.

» Emprende acciones eficaces para mejorar y potenciar el talento de sus colaboradores, tanto en conocimientos como en competencias.

 Logra alcanzar los objetivos fijados y aprovecha la diversidad de los colaboradores de su sector para afadir valor a la tarea realizada.

« Fija a sus colaboradores objetivos de desempefio claros y medibles, y asigna las responsabilidades correspondientes.

 Es un ejemplo en su drea de trabajo por su capacidad para otorgar poder a sus colaboradores, superando los estandares fijados.

« Trabaja sobre la base de métodos organizacionales diseflados para otorgar poder a los colaboradores y compartir con ellos tanto los éxitos como las
consecuencias de los resultados.

» Emprende acciones eficaces para mejorar, tanto en conocimientos como en competencias.

« Alcanza los objetivos fijados y, al mismo tiempo, logra afadir valor a la tarea realizada.

* Se desempefia con eficacia sobre la base de objetivos de desempefio claros y medibles.

 Es un ejemplo para sus compaiieros por su capacidad para trabajar bajo empowerment y, al mismo tiempo, superar los estandares fijados a su puesto de trabajo.

No
desarr
ollada

* Su desempefio no se basa en los métodos de trabajo organizacionales especialmente disefiados para otorgar poder a los colaboradores, por lo cual estos no
pueden actuar de acuerdo con lo esperado.

« Emprende acciones para mejorar, tanto en conocimientos como en competencias, sin alcanzar el nivel deseado por la organizacion en relacion con su puesto de
trabajo.

* Alcanza los objetivos fijados sin lograr, al mismo tiempo, afiadir valor a la tarea realizada.

« Realiza las tareas solicitadas sin alcanzar los criterios de calidad establecidos.

* No es un ejemplo para sus compaiieros por su capacidad para trabajar bajo empowerment y, al mismo tiempo, superar los estandares fijados para su puesto de
trabajo.

Comunicacion
eficaz

Comportamientos
diarios respecto de
la relacion
con otras personas

« Escucha y entiende a los demas, manteniendo canales de comunicacion abiertos.

* Transmite en forma clara y oportuna la informacion requerida por los demas, facilitando la consecucion de los objetivos organizacionales.

* Adapta su estilo comunicacional a las caracteristicas particulares de la audiencia o interlocutor.

« Estructura canales de comunicacion organizacionales que permiten establecer relaciones en todos los sentidos (ascendente, descendente, horizontal) y
promueven el intercambio inteligente de informacion.

* Desarrolla redes de contacto formales e informales que permiten crear un &mbito positivo de intercomunicacion.

« Escucha las opiniones y puntos de vista de los demas.

* Selecciona los métodos de comunicacion mas adecuados a fin de lograr intercambios efectivos.

» Minimiza las barreras y distorsiones comunicacionales que afectan la circulacion de la informacion y que, por ende, dificultan la adecuada ejecucion de las
tareas y el logro de los objetivos.

» Promueve dentro de su sector el intercambio permanente de informacion, con el propdsito de mantener a todas las personas adecuadamente informadas acerca
de los temas que los afectan.

 Utiliza de manera efectiva los canales de comunicacion existentes, tanto formales como informales.

» Comunica ideas y transmite informacion de manera clara y concisa.

 Adapta su discurso de acuerdo al tipo de interlocutor con el que debe vincularse.

« Escucha adecuadamente a otros y se asegura de haber comprendido exactamente lo que desean expresar.

« Aprovecha los canales de comunicacion existentes, formales e informales, a fin de obtener la informacioén que necesita para la realizacion de sus tareas.
« Alienta una comunicacion abierta y fluida entre los integrantes de su equipo, logrando un correcto funcionamiento del grupo.

» Escucha atentamente a sus interlocutores.

* Comunica sus ideas de manera clara y entendible.

* Realiza preguntas adecuadas a fin de obtener la informacion que necesita para realizar sus tareas.
» Mantiene una adecuada comunicacion con los integrantes de su equipo de trabajo.

» Adecua su discurso a las caracteristicas de su interlocutor.
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* Le cuesta comunicarse de manera clara y objetiva.
No -+ Utiliza un lenguaje complicado que no responde ni se adapta a las caracteristicas de su interlocutor.
desarr < Muestra escaso interés por escuchar a otros.
ollada < Al comunicar sus ideas, no se asegura de que sus interlocutores hayan comprendido exactamente lo expuesto.
* No mantiene una adecuada ni fluida comunicacion con los integrantes de su equipo.
« Crea un ambiente adecuado para que toda la organizacion trabaje y la satisfaccion de los clientes, a fin de lograr establecer una relacion de largo plazo con
ellos.
« Disefia politicas y procedimientos que brinden soluciones de excelencia para todos los clientes, y logra de ese modo reconocimiento en el mercado.
« Disefla e implementa mecanismos organizacionales que permiten evaluar en forma constante el indice de satisfaccion de los clientes.
« Logra que los clientes reconozcan a la organizacion, aprecien el valor agregado que les brinda y la recomienden a otros.
* Es un referente en materia de soluciones que satisfacen tanto a los clientes internos como externos.
« Se anticipa a los pedidos de los clientes, tanto internos como externos, y busca permanentemente la forma de resolver sus necesidades.
* Propone acciones de mejora en su area, tendientes a incrementar el nivel de satisfaccion y brindar soluciones de excelencia.
B « Establece con los clientes relaciones duraderas basadas en la confianza.
* Promueve un ambiente laboral adecuado para que todos sus colaboradores busquen comprender y satisfacer las necesidades de los clientes.
« Propicia trabajar brindando un valor agregado a los clientes internos y externos, y se asegura de que sus colaboradores actien de igual forma.
« Acttia orientado a la satisfaccion del cliente (interno o externo).
» Comprende y se mantiene atento a las necesidades de los clientes.
* Escucha los pedidos de los clientes, tanto internos como externos, asi como sus problemas, y responde a ellos de manera efectiva y en tiempo y forma.

Comportamientos
diarios en relacion
con los clientes

orientacion al
cliente interno y

externo - « Aporta soluciones a la medida de los requerimientos de los clientes.
internos y externos . . . .
» Mantiene relaciones mutuamente beneficiosas con sus clientes.
« Interpreta las necesidades del cliente (interno o externo).
« Soluciona los problemas de sus clientes y atiende sus inquietudes en la medida de sus posibilidades. En el caso de no estar a su alcance una adecuada solucion,
D busca la ayuda y/o el asesoramiento de las personas pertinentes.
* Revisa periodicamente el grado de satisfaccion del cliente.
« Escucha e interpreta adecuadamente las necesidades de los clientes.
» Mantiene un trato amable y cordial con sus clientes.
* No responde a las demandas de los clientes en tiempo y/o forma.
No  +No logra interpretar las verdaderas necesidades del cliente, tanto interno como externo.
desarr « No utiliza los mecanismos existentes para verificar el grado de satisfaccion de los clientes.
ollada < No se toma el tiempo necesario para escuchar y comprender las verdaderas inquietudes o problemas planteados por los clientes.
* Mantiene una comunicacion poco fluida con sus clientes.
COMPORTAMIENTOS ESPECIFICAS POR AREAS
Competencia  Definicién G:,ad COMPORTAMIENTOS OBSERVABLE
« Disefla métodos de trabajo organizacionales que optimiza los recursos disponibles. Personas, materiales, entre otras.
* Idea e realiza herramientas para afiadir valor a través de ideas, orientaciones o soluciones originales o diferentes a los tradicionales, en relacion con las tareas de
Comportamientos las personas a su cargo y/o los procesos y métodos de la organizacion.
diarios en relacion A  Genera y origina en la organizacion la disposicién permanente a ofrecer aportes que signifiquen una solucion a problematicas inusuales o perfeccionen,
con la realizacion de modernicen o mejoren el uso de los recursos.
calidad y tareas, * Proyecta y toma decisiones que facilitan a la organizacién una 6ptima consecucion de sus objetivos, a través del uso eficiente de los recursos disponibles.
mejora continua la  asuncion  de * Es un referente en la organizacion y el mercado en general en materia de calidad y mejora continua.
responsabilidades y « Disefla métodos de trabajo para su area que permiten mejorar los recursos ttiles, personas, materiales, entre otras.
la utilizaciéon de » Idea e implementa procesos para afladir valor a través de ideas, guias o soluciones originales o diferentes a los tradicionales, en relacion con las tareas del area a
recursos B su cargo y/o los técnicas y métodos de la organizacion.

« Crea en su area de trabajo la habilidad permanente a lograr aportes que signifiquen una solucion a problematicas inusuales o perfeccionen, modernicen u
mejoren el uso de los recursos.
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» Toma decisiones que facilitan a su area de trabajo una optima y logro de sus objetivos, a través del uso eficiente de los recursos disponibles.
* Es un referente en su area en materia de calidad y mejora continua.

« Optimiza (o propone acciones en ese sentido, segiin corresponda) los recursos disponibles, personas, materiales, entre otras.

* Afiade valor a través de ideas o soluciones originales o diferentes a los tradicionales, en relacion con las tareas de las personas a su cargo y/o los procesos y
técnicas de su area de trabajo.

« Brinda aportes que significan una solucion a problematicas inusuales o perfeccionan, actualizan u optimizan el uso de los recursos.

» Toma decisiones que facilitan a sus colaboradores y/o pares la consecucion de sus objetivos, a través del uso eficiente de los recursos disponibles.

« Es tomado como ejemplo por sus colaboradores y/o pares en elemento de calidad y mejora continua.

« Presenta acciones con el proposito de mejorar los recursos disponibles, personas, materiales, entre otras.

* Afiade valor al aportar soluciones factibles en la ejecucion de sus tareas y/o los procesos y métodos de su area de trabajo.
« Brinda aportes que significan una solucion a problematicas especificas u mejoran el uso de los recursos a su cargo.

« Logra sus metas logrando un uso eficiente de los recursos asignados.

« Ejecuta sus tareas de modo eficiente.

No
desarr
ollada

« Se retine en el logro de los objetivos, descuidando la administracion y optimizacion de los recursos utilizables, personas, materiales, entre otras.

* Aplica soluciones estandar en la realizacion de sus tareas.

* No brinda aportes significativos que mejoren el uso de los recursos a su cargo.

» Toma decisiones que no aportan valor agregado ni facilitan a sus colaboradores y/o pares lograr sus metas mediante un uso eficiente de los recursos
disponibles.

* No es considerado un ejemplo a alcanzar por sus colaboradores y/o pares, dado que no manifiesta con actos concretos su preocupacion por realizar sus tareas de
modo eficiente.

Productividad

Comportamientos
diarios relacionados
con la fijacion de
objetivos de
desempeiio

* Disefa para si mismo y para otros metas superiores a lo esperado por la empresa, y logra alcanzarlas exitosamente.

* Provoca entre los colaboradores de la empresa la capacidad para establecer metas retadores, para si mismo y para los demas.

« Traza metas ambiciosas y factibles, que logra ceder a los demas, involucrandolos en su logro, a fin de conservar e aumentar el liderazgo de la empresa en el
mercado.

* Desarrolla procesos y técnicas que permiten lograr los objetivos con el grado de calidad deseado y requerido.

* Es considerado un pertinente a nivel organizacional en materia de produccion.

« Crea objetivos de trabajo por encima de los anhelados por la organizacion, y alcanza a descubrir.

* Sobresale los requerimientos que la empresa determina para su area.

» Ayuda a mantener el liderazgo de la organizacion en el mercado.

* Realiza los procesos y sistemas que aprueban alcanzar los objetivos con el grado de calidad deseado y requerido.
* Logra los resultados buscados, sobre la base de la eficiencia y la calidad de los procesos obligados para lograrlos.

« Efectia con los requerimientos planteados y trata de destacar las expectativas puestas en ¢l y su area.

» Mejora los objetivos determinados en el tiempo y la forma requeridos.

« Sigue una ruta logica para la obtencion de resultados, estableciendo las tareas planteadas.

» Maneja los procesos organizacionales tendientes a optimizar la productividad individual, y causa a sus colaboradores a hacer lo mismo.
* Alcanza los resultados propuestos y mantiene un conveniente nivel de efectividad en el desempeio de sus tareas.

« Efectia con lo que le requieren en el tiempo y con la calidad adecuados.

« Ejecuta acciones, dentro de su esfera de actuacion, para optimizar la obtencion de resultados y ser mas eficiente.

* Realiza cambios en la manera de ejecutar las tareas (dentro de su nivel de responsabilidad), a fin de mejorar y conseguir asi un desempefio superior.
« Su nivel de garantia responde a los estandares fijados para la enfoque en la que se desempefia.

« Utiliza los procesos organizacionales con el intencion de optimizar la productividad individual.

No
desarr
ollada

« Tiene presente los resultados que persigue, pero no es constante en el cumplimiento de los plazos determinados ni en la calidad requerida.

« Efectlia con los objetivos basicos determinados sin preocuparse por superar los requerimientos de la organizacion.

* Su nivel de efectividad no responde a los patrones fijados y no ejecuta acciones para optimizar su desempefio.

« No instrumenta los mecanismos organizacionales propensos a mejorar la productividad individual.

* No logra identificar ni ejecutar las correcciones que debe hacer en su accionar, a fin de reducir la cantidad de errores en sus tareas y mejorar su productividad.

Toma de
decisiones

Comportamientos
cotidianos

A

« Enfrenta el proceso de toma de fallos mediante el desarrollo sistematico de opciones viables y convenientes, que piensan las circunstancias existentes, los
recursos disponibles y su impacto en el negocio.

125



Direccion de Postgrado )
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION,
VINCULACION Y POSTGRADO

relacionados con el
analisis

de opciones
diferentes y la toma
de decisiones.

» Convence a sus colaboradores de la necesidad de generar opciones multiples frente a cada situacion a solucionar, especialmente en el caso de cuestiones criticas
para la organizacion.

« Crea mecanismos de seleccion de opciones que contemplan el mejor resultado, desde varios puntos de vista, en funcion de los objetivos organizacionales.

« Registra el desarrollo de las opciones elegidas para afirmar de que las mismas respeten las pautas de calidad y oportunidad fijadas, tomando conciencia acerca
de sus consecuencias.

* Anticipa y prevé el alcance y la profundidad del impacto que sus decisiones pueden tener en el cumplimiento de la estrategia y los objetivos organizacionales.

» Toma decisiones mediante el desarrollo de opciones viables y convenientes, que consideran las circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto
en el oficio.

« Crea opciones multiples frente a cada contexto a resolver, especialmente en el caso de asuntos criticas o sensibles para la organizacion.

* Aplica y origina el mecanismo de seleccion de opciones determinado para obtener el mejor resultado, desde varios puntos de vista, en funcion de los objetivos
organizacionales.

« Ejecuta y controla las opciones designadas con calidad y oportunidad.

* Resuelve en tiempo y forma problemas de gran excelencia para su area, gracias a la gran ejecutividad que demuestra al establecer las acciones a seguir.

« Toma decisiones considerando las contextos y el impacto que tendran en su sector de trabajo.

« Genera claras opciones frente a cada contexto a resolver, especialmente en el caso de cuestiones criticas o sensibles para su area.

« Utiliza el mecanismo de seleccion de opciones establecido para obtener el excelente resultado, desde diversos puntos de vista, en cargo de los objetivos
organizacionales.

« Elabora con calidad las opciones elegidas.

« Examina las variantes de accion teniendo en cuenta los lineamientos preestablecidos por la empresa.

» Toma decisiones que permiten un 6ptimo beneficio de los recursos existentes.

» Genera mas de una eleccion frente a cada situacion a resolver.

» Emplea el mecanismo de seleccion de opciones establecido.

« Elabora las opciones elegidas conforme a las instrucciones vigentes.

 Efecttia un adecuado analisis de la informacion disponible para tomar decisiones acertadas.

No
desarr
ollada

* Al instante de seleccionar un curso de accion, no evaliia las posibles resultados ni la disponibilidad de recursos.

* No logra crear claras opciones frente a contextos a resolver, aun en el caso de cuestiones criticas para la organizacion.
» Usa mecanismos de seleccion de opciones propios, sin poseer en cuenta los objetivos organizacionales.

« Elabora las opciones elegidas sin inspeccionar su calidad ni viabilidad.

« Evita, cada vez que es posible, tomar decisiones y encomienda esta responsabilidad en otras personas.

Colaboracion

* Ofrece apoyo y ayuda a otros (pares, superiores y colaboradores), y responde asi a las necesidades y requerimientos que presentan.

« Facilita la resolucion de problemas o dudas mediante iniciativas anticipadoras y espontaneas.

* Apoya decididamente a otras personas y difunde formas de relacionamiento basadas en la confianza.

* Promueve el espiritu de colaboracion en toda la organizacion y logra constituirse en un facilitador para el logro de los objetivos.

* Implementa mecanismos organizacionales tendientes a fomentar la cooperacion interdepartamental como instrumento para el logro de los objetivos comunes.

Comportamientos
diarios relativos a la
vinculacion

con otras personas,
de su area, de otras

* Brinda ayuda y colaboracion a las personas de su area y de nuevas relacionadas.

» Muestra interés por las necesidades de sus colaboradores y los apoya en el respeto de sus objetivos.

* Ayuda a las relaciones de confianza.

« Causa activamente la cooperacion en el interior de su area y con otras afines.

« Utiliza los mecanismos organizacionales que causan la cooperacion interdepartamental y propone mejoras relativas a ellos.

areas, clientes,
proveedores u otras
relacionadas con su
puesto de trabajo.

* Apoya y colabora rapidamente con los integrantes de su propia area.

« Tiene buena predisposicion para ayudar a otros.

« Ayuda activamente con los integrantes de su area en el cumplimiento de los objetivos frecuentes.

« Es estimado como una persona de confianza dentro de su sector de trabajo.

 Escucha los requerimientos de los demas para ayudarlos en el respeto de sus objetivos, sin descuidar los propios.

« Ayuda y brinda soporte a las personas de su entorno cuando se lo solicitan.
« Tiene en cuenta las necesidades de otro.
* Mantiene una buena relacién con sus compaiieros e instituye buenos vinculos.
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* Presta colaboracion a su grupo de trabajo en temas de su singularidad.
 Esta comedido y bien dispuesto ante los requerimientos de su grupo de trabajo.

No
desarr
ollada

« No manifiesta interés por las necesidades de otros secciones y conserva una actitud poco colaborativa hacia ellos en la consecucion de sus objetivos.

« Es individualista en su trabajo; no tiene en cuenta las necesidades de los demas.

* Modelo poca inclinacion para contribuir con otros si eso no es parte de sus compromisos.

* Ayuda con los integrantes de su equipo solo si resulta rigurosamente necesario.

* No logra crear relaciones solidas con las personas con las que interactua, dado que no crea en ellas la bastante confianza en su desempefio profesional y/o
personal.

Comportamientos
diarios relacionados
con los
conocimientos

que el puesto de
trabajo requiere para
alcanzar

un desempeiio
€xitoso.

Conocimientos
técnicos

« Piensa y conoce —y lo demuestra y pone en practica, a nivel de técnico, todos los temas de su especialidad y funcion, desde los mas sencillos hasta los mas
complicados.

* Renueva de manera invariable su interés y curiosidad por aprender.

« Colabora con los demas sus conocimientos y experiencia.

» Toma activamente el rol de entrenador de otros, con el fin de ayudarlos a desarrollar sus conocimientos en las materias que domina.

« Se considera como un referente dentro y fuera de la organizacion por sus conocimientos técnicos sobre su especialidad. Es examinado en la comunidad donde
actiia como experto.

* Piensa y conoce y lo pone en practica con todos los temas de su especialidad y funcion, desde los mas sencillos hasta los mas complejos.
* Mantiene de modo constante su interés y curiosidad por aprender.

« Utiliza sus conocimientos y experiencia, y los colabora con los demas.

» Toma activamente el rol de entrenador de otros, consiguiendo ayudarlos a desarrollar sus conocimientos en las materias que domina.

* Es un relativo dentro de la organizacion por sus conocimientos técnicos referentes a los procesos a su cargo.

« Piensa, conoce y pone en practica diferentes temas de su especialidad y funcion.

« Conserva un constante interés por aprender.

« Se muestra abierto a compartir con los demas sus conocimientos y experiencia.

» Toma el rol de entrenador de otros para ayudarlos a desempenar eficazmente sus trabajos.

* Se constituye como un referente para su entorno cercano por sus conocimientos técnicos en relacion con su puesto de trabajo.

« Piensa, conoce y pone en practica diferentes temas afines con el desempeiio de su funcion.

« Evidencia un firme interés por aprender.

* No tiene problemas en compartir con otros sus conocimientos y experiencia.

* Ayuda a mejorar el desempefio de otros funcionarios en sus tareas, en puesto de su propio conocimiento técnico de los temas de su especialidad.
« Es visto por su entorno préximo como una peticion valida de consulta sobre los temas técnicos relacionados con el desempefio de su trabajo.

No
desarr
ollada

« Piensa, conoce y pone en practica otros temas relacionados con el desempeiio de su funcion.

« Evidencia un firme interés por aprender.

* No tiene problemas en compartir con otros sus conocimientos y experiencia.

* Ayuda a mejorar el desempefio de otros funcionarios en sus tareas, en funcion de su adecuado conocimiento técnico de los temas de su especialidad.
« Es visto por su entorno préximo como una instancia valida de consejo sobre los temas técnicos afines con el desempefio de su trabajo.

Fuente: (Alles, 2009a).
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Anexo 6. Diccionario de competencias para IMEV.

COMPETENCIAS CARDINALES

. . Grad
Competencia Definicion o COMPORTAMIENTOS OBSERVABLE
Disefia habilidades y politicas organizacionales para fomentar en otros la capacidad de adaptarse rapidamente a los cambios internos y
A externos. Convierte debilidades en fortalezas mediante planes de accion, afirmando el posicionamiento a largo plazo. Lidera en épocas
Capacidad para asemejar y comprender dificiles con vision anticipada de tendencias y motiva al equipo.
de manera rapida el entorno; B Origina en otros la capacidad de identificar cambios en el entorno. Disefla y propone técnicas de accion para convertir debilidades en
Adaptabilidad a los  transformando las  debilidades en fortalezas, asegurando el posicionamiento a mediano plazo. Conduce su area en tiempos dificiles y ofrece apoyo al equipo.
cambios del entorno  fortalezas a través de planes de accion c Identifica y alcanza los cambios del entorno. Propone planes de accion para transformar debilidades en fortalezas, asegurando el
para alcanzar fines y que aseguren el posicionamiento a corto plazo. Guia y motiva a los colaboradores en momentos dificiles.
posicionamiento y logros a largo plazo. D Comprende los cambios del entorno y propone labores relacionadas con sus tareas para mejorar resultados. Mantiene el ritmo habitual de
trabajo en épocas dificiles.
No desarrollada
A Toma decisiones de alto impacto con rapidez, traza procesos y politicas que impulsan resultados. Se conserva altamente actualizado,
aporta soluciones de calidad superior y es un referente organizacional y comunitario por su compromiso con la excelencia.
Capacidad para actuar con rapidez y B Actiia con rapidez y toma decisiones de alto impacto en su area. Aplica politicas y disefia procesos para lograr resultados. Se mantiene
C . ) sentido, administrar procesos y politicas actualizado y comprometido con la calidad, siendo un referente en su area.
ompromiso con la . - A — - - = - - -
cali(fa d del trabaio para lograr resultados, actualizarse C Actiia con rapidez y toma decisiones necesarias en su sector. Aplica politicas e implementa procesos. Se mantiene actualizado y busca
J continuamente y aportar soluciones que estandares de calidad adecuados, siendo un referente en su sector.
respondan calidad y alto desempefio. D Actia con rapidez para alcanzar objetivos en su puesto, aplicando politicas y directivas de sus superiores. Se mantiene actualizado y
comprometido con la calidad, siendo un referente para sus compaiieros.
No desarrollada
. Precisa vision, mision, valores y estrategia de la empresa con base en principios éticos. Establece un marco de respeto adaptable a toda la
Capacidad para proceder con valores S, . . . o "
o A organizacion. Anticipa los valores sobre intereses personales u organizacionales. Es un referente ético dentro y fuera del entorno
morales, buenas costumbres, practicas
fesional car 1 it laboral.
rofesionales respetar las politicas — p e - — —
p o y resp . P Administra su area con base en valores morales y buenas practicas. Crea un entorno respetuoso alineado con principios organizacionales.
organizacionales. Implica mantener una B .. . . se oo
.. L. Lo Distingue los valores a los intereses del area. Es un modelo ético dentro de la organizacion.
Etica conducta ética tanto en el ambito laboral " " - — - — — —
. . . Lidera su equipo o sector procediendo con ética y respeto. Provoca un entorno respetuoso y se guia por principios organizacionales. Anticipa
como en la vida privada, incluso por C L ) ) L. .
. . la ética sobre los intereses del area. Es un modelo ético en su equipo.
arriba  de intereses personales u — — — —— s TR P
L . . Procede con ética y respeto siguiendo valores y politicas organizacionales. Anticipa los principios éticos sobre sus propios intereses.
organizacionales, priorizando siempre D . . -
los valores Establece relaciones respetuosas y es un referente ético para sus compaiieros.
' No desarrollada
Capacidad para ayudar, integrar y Fomenta la colaboracion en toda la organizacion, origina el intercambio entre dreas y orienta el trabajo hacia la estrategia organizacional.
Trabajo en equipo  trabajar en el equipo de trabajar. Con el A Alaba los logros ajenos, subordina intereses personales a los grupales y apoya a todas las areas. Es un ejemplo de cooperacion y generador

fin de lograr objetivos grupales con

de buen clima organizacional.
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actitud positiva, empatia y

Fomenta la colaboracion en su area, origina el intercambio con otros sectores y orienta el trabajo hacia la estrategia organizacional.

contribuyendo a un buen ambiente B Reconoce los logros ajenos, subordina intereses personales a los grupales y apoya a otras areas. Es un modelo de cooperacion dentro de
laboral. su area.
C Promueve la colaboracién en su sector, provoca el intercambio con otras areas y orienta el trabajo hacia objetivos especificos. Reconoce
los logros ajenos, subordina intereses personales a los grupales y apoya a otros sectores. Es un tipo de cooperacion en su equipo.
D Colabora y coopera con personas de su sector y otras dreas, examina los logros ajenos y subordina intereses personales a los grupales. Es
pertinente para la cooperacion y buen trato entre compaiieros.
No desarrollada
Traza politicas organizacionales que originan el equilibrio entre lo personal y lo profesional, tanto en su desempefio como en el de sus
A colaboradores. Promueve el logro de objetivos organizacionales y un buen ambiente laboral. Es un modelo de equilibrio y
Capacidad para conservar el balance responsabilidad.
R bilidad entre las obligaciones personales y B Mantiene y origina el equilibrio entre lo personal y profesional en su area, afirmando el cumplimiento de politicas organizacionales.
esponsabilida . . . : R
P | profesionales, promover el logro de los Fomenta el logro de objetivos del area y un buen clima organizacional.
ersona .. . o . " TS
p objetivos corporativos y un adecuado Conserva el equilibrio personal - profesional y vela porque sus colaboradores también lo logren. Logra objetivos del sector con buen
ambiente laboral. clima organizacional.
D Efectiia con sus tareas laborales sin descuidar sus obligaciones personales. Es un referente de responsabilidad individual.
E No desarrollada
COMPETENCIAS ESPECIFICAS GERENCIALES
Grad
Competencia Definicion o COMPETENCIAS OBSERVABLES
. . Diseiia estrategias, procesos y métodos para conducir personas, desplegar talento y lograr el compromiso de todas las areas. Mantiene un
Capacidad para formar compromiso y A . s - . . . s
R clima organizacional arménico y desafiante. Es un pertinente de liderazgo con visién de largo plazo.
lograr el respaldo de sus superiores con - - - .
. L. Propone y traza procesos y métodos para liderar personas, desplegar talento y obtener el respaldo de sus superiores. Promueve un clima
vistas a enfrentar con éxito los desafios B S . . s .
L, R organizacional positivo. Es un modelo de liderazgo con vision de mediano plazo.
. de la organizacién. Capacidad para v . - o -
Liderazgo L Propone cursos de accion y nuevas formas de trabajo para liderar individuos, desarrollar talento y obtener respaldo de sus superiores.
afirmar una adecuada conduccion de C A L. A . .,
Fomenta un clima organizacional desafiante. Es un tipo de liderazgo con vision de corto plazo.
personas, desarrollar el talento, y lograr — - - -
. o Lleva personas y desarrolla talento, consiguiendo el respaldo de sus superiores para enfrentar desafios del equipo. Contribuye a mantener
y mantener un clima organizacional D . N ..
. un clima organizacional positivo.
armonico y desafiante.
No desarrollada
. Disefia e realiza métodos organizacionales que confieren poder a los equipos y comparten éxitos y consecuencias. Desarrolla talento en
Capacidad para conceder poder al oo . - . . . . . L.
. . i A toda la organizacion, fomenta la integracion entre areas y valora la diversidad para generar valor superior. Establece politicas, objetivos
equipo, compartir los éxitos 'y . o
ias. desarrollar el falento en claros y asigna responsabilidades.
consecuencias — - - - -
'u . 145, R Diseiia e realiza métodos de trabajo en su area, concede poder y comparte resultados con los colaboradores. Desarrolla talento en su
conocimientos y competencias, . . ., Lo - . .
. ., B area, provoca la integracion entre sectores y valora la diversidad para generar valor estratégico. Implanta procesos, fija objetivos y
provocar la integracion grupal y . -
Empowerment . . asigna responsabilidades.
aprovechar la diversidad para generar - " "
. . Establece métodos de trabajo que conceden poder y comparten resultados con sus colaboradores. Desarrolla talento en su equipo,
valor. Implica formar objetivos claros y C . . . s . -
. . o aprovecha la variedad para generar valor afiadido. Fija objetivos claros y determina responsabilidades.
medibles, asignar responsabilidades y . ~ —— - . — -
. Trabaja con métodos organizacionales existentes que conceden poder y comparten resultados. Mejora conocimientos y competencias
emprender acciones eficaces para D

lograr un alto desempeiio.

para alcanzar objetivos y crear valor afiadido. Procede con eficacia sobre objetivos claros y medibles.

No desarrollada
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Escucha y comunica informacion clara y oportuna, adaptando su estilo al interlocutor. Distribuye canales de comunicacion

A organizacionales (ascendente, descendente, horizontal) y desarrolla redes formales e informales para facilitar el cambio de informacion y
Capacidad para escuchar, comunicar lograr los objetivos.
con claridad la informacion con fin de B Escucha rapidamente y selecciona métodos adecuados para lograr comunicaciones efectivas. Minimiza barreras y distorsiones, origina
Comunicacion eficaz  mantener canales y redes de comunion el intercambio de informacion en su seccion y usa eficazmente los canales existentes.
efectivas en todos los niveles de la Se comunica de forma clara y concisa, acomodar al tipo de oyente. Escucha y asegura la comprensién, utilizando canales formales e
empresa. informales para obtener la informacion relevante para sus tareas.
D Escucha delicadamente y se comunica de forma clara y entendible. Formula preguntas convenientes para obtener la informacion precisa.
E No desarrollada
Crea un entorno organizacional orientado en la satisfaccion del cliente, disefia politicas y procedimientos que brindan soluciones de
. A excelencia. Establece relaciones de largo plazo y refuerza el prestigio organizacional. Es un referente en atencién al cliente interno y
Capacidad  para  proceder  con
. ., . externo.
sensibilidad y vocacion de servicio ante — " " - - - = - " "
. ., . . . . Se anticipa a las necesidades de los clientes, propone mejoras en su area para aumentar la satisfaccion y brindar soluciones de excelencia.
Orientacion al cliente las necesidades del cliente interno y B .
. . . Crea relaciones duraderas basadas en la confianza.
interno y externo externo, ofreciendo soluciones seguras - . . — n - - n -
C Actiia encaminado a la satisfaccion del cliente, escucha y entiende sus necesidades, y ofrece respuestas efectivas en tiempo y forma.
tanto para demandas actuales como - - - - — — .
futuras D Interpreta las necesidades del cliente, soluciona problemas y atiende inquietudes dentro de sus posibilidades. Bisqueda y ayuda o
’ asesoramiento cuando es preciso.
E No desarrollada
COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREAS
Competencia Definicion Grado COMPETENCIAS OBSERVABLE
A Disefia sistematicas organizacionales para mejorar recursos (personas, materiales, etc.) y agregar valor con ideas originales. Promueve
. . soluciones innovadoras ante situaciones inusuales y es un pertinente en calidad y mejora continua dentro y fuera de la organizacion.
Capacidad para mejorar los recursos, — - - - - = - — n .
Diseiia métodos de trabajo para su area que mejoran recursos y aiaden valor con ideas originales. Fomenta soluciones innovadoras y es
personas, procesos y agregar valor a B . . . .
. . X . . un referente en su area en calidad y mejora continua.
calidad y mejora través de enfoques o ideas originales. - - - - - - n — - -
. . Mejora o propone acciones para mejorar recursos disponibles, contribuyendo ideas originales en su area. Ofrece soluciones ante
continua Involucra una actitud constante de C . . . .
. . ., L situaciones inusuales y mejora el uso de los recursos.
mejora, innovaciéon y solucion ante - . . - - -
situaciones inusuales D Propone acciones para perfeccionar recursos y aportar soluciones factibles en su drea. Ayuda a mejorar procesos y uso de recursos con
' una actitud de mejora firme.
No desarrollada
. e Traza metas superiores a lo esperado para si mismo y para otros, y las alcanza exitosamente. Provoca esta actitud en toda la organizacion,
Capacidad para establecer objetivos A .. ies . . . ..
- creando metas ambiciosas y transmitiéndolas para involucrar a todos. Es pertinente organizacional en productividad.
de alto desempefio y alcanzarlos — n Y, . . - - -
. . Crea objetivos que superan las expectativas de la organizacion y los logra. Mejora los requerimientos de su area, contribuyendo al liderazgo
exitosamente, en el tiempo y con la B Lo Lo . ~
. K ; . organizacional. Se destaca por eficiencia y calidad en su desempefio.
Productividad calidad requeridos, afiadir valor y — " — — - . o
o ., Cumple y supera los requerimientos establecidos, optimizando objetivos en tiempo y forma. Sigue una ruta légica para lograr resultados
contribuir a que la organizacion
. . y elabora tareas eficazmente.
mantenga e incremente su liderazgo - — - - . - — A v
en el mercado D Efectia con lo solicitado en tiempo y calidad requeridos, exponiendo preocupacién por los resultados y la forma de ejecucion.
' E  No desarrollada
Capacidad para estudiar opciones, Enfrenta el proceso de toma de decisiones de forma sistematica, considerando recursos, circunstancias e impacto en el negocio. Promueve
Toma de decisiones  tomar decisiones motivo los recursos A la generacion de multiples opciones, fundamentalmente en situaciones criticas. Establece mecanismos de eleccion efectivos y controla el

y su impacto en el negocio, para luego

progreso de las decisiones para asegurar calidad y oportunidad.
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seleccionar la  alternativa mas

Toma decisiones desarrollando opciones viables, saber recursos ¢ impacto. Crea multiples alternativas y aplica mecanismos de seleccion

adecuada, con el fin de lograr B establecidos. Controla la ejecucion con calidad y oportunidad.
resultados. Implica actuar con calidad, C Genera multiples opciones ante situaciones criticas, emplea mecanismos de seleccion y elabora decisiones con calidad y oportunidad.
oportunidad y conocimiento de las D  Genera mas de una opcién, emplea el mecanismo de seleccion y elabora decisiones segiin procedimientos vigentes.
consecuencias para lograr los
objetivos. E No desarrollada
Ofrece apoyo anticipado y espontineo a pares, superiores y colaboradores, incluido ante necesidades no expresadas. Origina relaciones
Capacidad para apoyar a pares, A basadas en la confianza y el espiritu de colaboracion en toda la organizacion. Realiza mecanismos para fomentar la cooperacion
superiores y colaboradores, interdepartamental.
respondiendo a sus necesidades, B Ayuda a las personas de su area y sectores relacionados, exponiendo interés por sus necesidades, incluso no expresadas. Crea relaciones
colaboracion incluso no expresadas. Implica actuar de confianza y utiliza mecanismos organizacionales de cooperacion, trazando mejoras.
como facilitador para alcanzar C Apoya activamente a su equipo, con predisposicion a ayudar incluso sin solicitud previa. Escucha y ayuda en el camplimiento de objetivos,
objetivos y edificar relaciones basadas sin descuidar los propios.
en la confianza. D Ayuda y brinda soporte cuando se lo solicitan, tomando en cuenta las necesidades de los demas.
E No desarrollada
A Domina todos los aspectos de su especialidad a nivel experto, incluso los mas complejos. Conserva un interés constante por aprender y
Capacidad para conservar colabora aportando conocimientos y como entrenador. Es un pertinente técnico dentro y fuera de la organizacién.
actualizados y  demostrar  los B Conoce y aplica aspectos complejos de su especialidad, con interés continuo por aprender. Coopera con conocimientos y entrena a otros,
conocimientos conocimientos y experiencias siendo un pertinente técnico dentro de la organizacion.
técnicos requeridos para el cargo. Implica Aplica varios aspectos de su especialidad, con interés por educarse. Colabora aportando conocimientos y guia a otros para que ejecuten
interés constante por aprender y sus con eficacia. Es un relativo técnico en su entorno cercano.
comunicar saberes con otros. D Emplea conocimientos relacionados con su funcion y conserva interés por aprender. Participa con conocimientos y experiencias con otros.
E No desarrollada

Fuente: (Alles, 2009b).

Anexo 7. Requerimientos para cada puesto.

Puestos

Adaptabilidad a
los cambios del
entorno

Compromiso con la
calidad del trabajo

Trabajo en
Equipo

Responsabilidad

Ktica
personal

AlB|c|plE]A |B |C

| E

AlBJc|DJE]lA]lB]c|D|E]JA B |c|DJEJA]|B]C|ID|E]JA]B|C|ID|E]JA|B]C[D|E]A |B [Cc |[D |E

Nivel Directivo

Gerente general

Jefe de primer nivel /
produccion

Coordinador de Bodega

0 mecanico y eléctrico

Coordinador/ mantenimiento

Administrativo

Nota: La Tabla muestra los requerimientos clave de competencias para cada puesto gerencial. Los niveles (A, B, C, D, E) indican el grado
esperado para cada competencia segun el puesto, facilitando la gestion del talento y desarrollo organizacional.
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Requerimientos especifico por areas.
Adaptabilidad a Compromiso )
los cambios del con la calidad Etica
entorno del trabajo
AlB|Cc|D|EJA[B|C|D|EJA|B|c|D|EJA|B|C|D|E|A|B|CID|E|A[B]|C[D|[E|A|B|C|D|EJA|B[C|D[E]A|B|C|D|E|A|B[C|D]|E
Nivel Operativo

Trabajo en Responsabilidad Calidad y Productividad Toma de Colaboracién Conocimientos

Puestos Equipo personal mejora continua decisiones técnicos

Asistente
administrativo
Asistente de
ventas
Ayudante de
contabilidad
Técnicos de
Aluminio y
vidrio
Ayudantes de
Aluminio y
vidrio
Técnicos de
Cerrajeria
Ayudantes de
Cerrajeria
Técnicos de
Enrollables
Ayudantes de
Enrollables
Técnicos de
Pintura
Ayudantes de
Pintura
Automatizacién
y torno
Operador de
equipo
metalmecanica
Nota: La tabla muestra las competencias clave requeridas para cada puesto operativo por area. Los niveles (A, B, C, D, E) indican el grado

esperado para cada competencia segun el puesto, facilitando la gestion y desarrollo del personal operativo.
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Anexo 8. Ejemplo de la plantilla de evaluacion de desempefio de 360° especificas gerenciales

TEST DESEMPENO POR COMPETENCIAS

INDICACIONES:
La presente encuesta forma parte de la investigacién titulada: .
“Andlisis del Desempefio Laboral y Clima O izacional en el | de
Metélicas Vilema IMEV INDUIMEV CIA. LTDA, 2024.", ]
Esta encuesta tiene el objetivo de recabar informacién del desempefio laboral por EVALUACION POR COMPETENCIAS GERENCIALES .
i * | E % - . -
competencias de 360" en todo el personal Nombre del evaluado: [\ic, . Coyb, Puesto: 5. (e puwel = Podoccen
Por favor, marque con una X la opcién que mejor represente su experiencia. Su relacion con el evaluado es: (escoja en |a figura)
Nombre del Evaluador: Tnevies  vie Puesto: A croobie
Figura 1. Fecha:
Descripcidn de los niveles de competencias laborales, Feedback 360*
Grado| Nivel Descripcion Porcenta) Competencia Descripcién
1 no ha el nivel minimo requerido en sus 0%
E inferi a |f Necesita intensiva, acompafiamiento C C.
I ados. | constante y un plan de mejora estructurado.
05 esperados. | yunp e slema L G| % Adaptabilidada | Capacidad para identificar y comprender de manera ripida el entorno; transformando las debilidades en
b l:l::zsrlal: b0 /las del puesto. Requiere lont‘umbim del :onalefas a traves de planes de accion para alcanzar metas y que aseguren el posicionamiento y logros a
4 orientacién, y mejora en dreas clave de desempefio. TR ozl coniices
c Bueno El colaborador cumple con las exigencias detalladas en la % lc. oc’:ﬁdad‘::l““ Capacidad para actuar con rapidez y sentido, administrar procesos y politicas para lograr resultados,
|

competencia, pero no las ha superado. ?
El colaborador ha superado cada una de las expectativas que 75% trabajo
forman parte de la competencia en relacién a su puesto de trabajo,

| actualizarse y aportar que icen calidad y alto

Capacidad para actuar con valores morales, buenas costumbres, practicas profesionales y respetar las ®

B Destacado | . .
sin embargo, ain no se encuentra apto para desempefiar cargos
que exigen una mayor responsabilidad. Etica | politicas organizacionales. Implica mantener una conducta ética tanto en el dmbito laboral como en la vida
El ha destrezas y habi que superan 100% ‘ privada, incluso por encima de intereses personales u organizacionales, priorizando siempre los valores.
A las de la y, por lo tanto, dispone de la
i para i que i de Trabajo en Capacidad para colaborar, integrar y trabajar en el equipo de trabajar. Con el fin de alcanzar objetivos
una mayor responsabilidad. equipo | grupales con actitud positiva, empatia y contribuyendo a un buen clima laboral.
Nota: En la tabla se visualiza el nivel requerido para cada Grado y su porcentaje Responsabilidad | Capacidad para mantener el balance entre las obligaci y profesi promover el logro de
adaptado de (Acuiia, 2021, p. 59) y (Alles, 2005) personal los objetivos corporativos y un adecuado ambiente laboral.
) ) P 3 3

® ®®0 0BG
Q| O 0|00 O 0O

O[O 0||[00 00O
Q0|0 [0|l00 © 0|0
OO 0 |0]0E @ |o|o
@O 6 |®|[®0 0BG
Olo| O |00 0 |0]O
Q0| O |0]|00] 0 |00

Figura2. Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con vistas a enfrentar con éxito
Andlisis de la frecuencia en las conductas. Liderazgo los desafios de la organizacion. Capacidad para asegurar una d: de personas, O
el talento, y lograr y un clima izaci armonico y
Descripcién Porcentaje n " ?
€l evaluado T =olo en T o l Capacidad para otorga poder al equipo, compartir los éxitos y consecuencias, desarrollar el talento en
Ocasional cual se lo describe en el grado seleccionado. =% | Empowerment | o v , fomentar la integr grupal y char la e, generar
B calingd manifiests. en a, M. d6. 15 oo o valor. Implica establecer objetivos claros y medibles, asignar responsabilidades y emprender acciones
Ln mited dej tlampo comportamiento tal cual se lo describe en el grado seleccionado. b ‘ eficaces para lograr unalto desempefio:
El luadt ifiesta en el mayor nimero de los casos el | .
Frecuente SVAIANR m"t“al Siial gald! deml;e 5 gr.::o seleccion 75% Comunicacién | Capacidad para escuchar, con claridad la con fin de canales y redes de
B oveat ~ slempre el SN b eficar comunién efectivas en todos los niveles de la organizacion.
comp
Siempre describe en el grado seleccionado de la competencia segin el |  100% Orientacion al
> diccionario . nux:do i s cliente internoy | C2P3cidad para actuar con sensibilidad y vocacién de servicio ante las necesidades del cliente interno y
3 ) tarmo externo, ofreciendo soluciones efectivas tanto para demandas actuales como futuras.

Nota: En la tabla describe la frecuencia en funcién de la conducta del Feedback 360°
(Alles, 2005, p. 135).
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Anexo 9. Ejemplo de la plantilla de evaluacion de desempeiio de 360° especificas por areas

TEST DESEMPENO POR COMPETENCIAS
INDICACIONES:
La presente encuesta forma parte de la investigacién titulada:
“Andlisis del Desempefio Laboral y Clima Organizacional en el Personal de Industrias -

Metilicas Vilema IMEV INDUIMEV CIA. LTDA, 2024.".
Esta encuesta tiene el objetivo de recabar Informacién del desempefio laboral por

competencias de 360° en todo el personal. ‘EVTLUACION POR COEM’ETENCIAS ESPECIFICAS POR AREAS :

Nombre del walkey Lxe Puesto: A/ymine  Vdue ﬂ:}u_zmt
Por favor, marque con una X la opcién que mejor represente su experiencia. Su relacion con el evaluado es: (escoja en la figura)

Nombre del 2 Davic  Mesvnos Puesto:  Gcicnle
Figura 1.

Fecha: 0 (0B 1S

Descripcién de los niveles de laborales, Feedback 360°
Grado | _Nivel Descripcién Porcentaje | Competencia | Descripcién
1 El no ha el nivel minimo requerido en sus 0% |
E Necesita 6 it
25%
50%

s Competencias Cardinales
los esperados. | constante y un plan de mejora estructurado. Adaptabilidad a |
| prasents Tl aptal 4 i | Capacidad para identificar y comprender de manera rapida el entorno; transformando las debilidades en fortalezas O @ O O
D ?::]:s:: con las del puesto. Requiere :7:‘::::”“ del | a traves de planes de accion para alcanzar metas y que aseguren el posicionamiento y logros a largo plazo.
orientacidn, seguimiento y mejora en dreas clave de desempefio. -
c Buend El colaborador cumple con las exigencias detalladas en la c°"'lp'":f":°d | Capacidad para actuar con rapidez y sentido, administrar procesos y politicas para lograr resultados, actualizarse O @ O O O
competencia, pero no las ha superado. | ;":‘ . :' - y aportar i que calidad y alto
El colaborador ha superado cada una de las expectativas que 75% [ del trabajo — =
forman parte de la competencia en relacién a su puesto de trabajo, | Capacidad para actuar con valores morales, buenas costumbres, practicas profesionales y respetar las politicas
B Destacado [ "o 281 0b 58 apto para cargos | Etica organizacionales. Implica mantener una conducta ética tanto en el dmbito laboral como en Ia vida privada, incluso O O @ O
que exigen una mayor responsabilidad. por encima de intereses L] - priori iempre los valores.
El c ha y habili que superan 100% Trabajo en Capacidad para colaborar, integrar y trabajar en el equipo de trabajar. Con el fin de alcanzar objetivos grupales con
las de la , por lo tanto, dispone de la equipo actitud positiva, empatia y contribuyendo a un buen clima laboral.
A Y, pol POl
para que req de Responsabilidad | Capacidad para mantener el balance entre las obligaci y i promover el logro de los
una mayor responsabilidad. personal objetivos corporativos y un adecuado ambiente laboral.
< . 2 N C
Nota: En la tabla se visualiza el nivel requerido para cada Grado y su porcentaje T por dreas
adaptado de (Acuiia, 2021, p. 59) y (Alles, 2005). | mel‘o:a Y Capacidad para optimizar los recursos, personas, procesos y agregar valor a través de enfoques o ideas O @ O O O
. 5 = n’linua originales. Implica una actitud constante de mejora, innovacién y solucién ante situaciones inusuales.
Figura 2.
Capacidad para fijarse objetivos de alto fioy en el tiempo y con la
Andlisis de la frecuencia en las conductas. * ivi calidad idos, agregar valor y ibuira que la e su liderazgo O @ O O
Frecuencia Descripcién Porcentaje £n el Tem“' = S == =
T eraliag P PR = Capacidad para analizar opciones, tomar decisiones considerando los recursos y su impacto en el @ O O O O
ompor 25% i ¥ S ke
Ocasional cuslsafodescie on ol srado saleceionsds, Toma de negocio, para luego . Ia) r!ms con el fin de lograr resultados. Implica O O @ O
La mitad del tiem €l evaluado manifiesta en la mitad de las ocasiones el| oo decisiones actuar con calidad, opol y de las para lograr los objetivos
i = bo compor tal cual se lo describe en el grado seleccionado. ol in|fﬂn0nales.
—— El evaluado manifiesta en el mayor nimero de los casos el| oo Capacidad para apoyar a pares, y asus incluso no
vecuRm comportamiento tal cual se lo describe en el grado seleccionado. Colaboracién | expresadas. Implica actuar como facilitador para alcanzar objetivos y construir relaciones basadas en la
El luad i siempre el compor tal cual se lo confianza.
Siempre describe en el grado seleccionado de la competencia segin el | 100% Conocimientos | Capacidad para Y fos y parael O O ® O O O O @ O
diccionario utilizado. técnicos cargo. Implica interés constante por aprender y compartir saberes con otros.
T P

Nota: En la tabla describe la frecuencia en funcién de la conducta del Feedback 360°
(Alles, 2005, p. 135).
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Anexo 10. Organigrama de IMEV en el afio 2024.
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se'rvicios‘ externos

®
@ Asistente de contabilidad

4

Asistente de Administrativo

Atencion cliente

v i i
JEFE DE PRIMER NIVEL / . JEFE DE PRIMER JEFE DE PRIMER
PRODUCCION NIVEL / VENTAS gwsesns NIVEL | TALENTO
... COORDINADOR/ HUMANO
BODEGA Asistente de H
£ ventas
\J Asistente de TTHH
Asistente de bodega o Marketing Corp.
areas / metalmecanica b Técnico de Seguridad
Ocupacional
COORDINADOR / J
MANTENIMIENT
OMECANICO Y ini ot
ELECTRICO Al;',li[:l“rlil;' ¥ Cerrajeria Enrollables Pintura
1 i
, ¥
! Operador equipo
1 metalmecanica
! SUPERVISOR SUPERVISOR SUPERVISOR SUPERVISOR
1 i ; i
- Choferes v v v v
A * Técnicos * Técnicos * Técnicos * Técnicos
; « Avud . . .
COORDINADOR / yudante Ayudante Ayudante Ayudante .
INSTALACIONES * Ayudante * Ayudante * Ayudante * Ayudante Diseiio:
sin sin sin sin Ing. Doris Marisela Vilema Escudero
experiencia experiencia experiencia experiencia Representante Legal — Gerente General
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Anexo 12. Recoleccion de datos del desempeiio laboral

£ F I'W

Anexo 13. Documento - manual de funciones de IMEV.

MANUAL DE FUNCIONES CARGOS Y PUESTOS DE INDUSTRIAS METALICAS VILEMA
IMEV INDUIMEV CIA.LTDA.

Informacién de la Empresa:

Nombre de la empresa.-
INDUSTRIAS METALICAS VILEMA IMEV INDUIMEV CIA LTDA.

Ubicacién de la empresa.-
CHIMBORAZO / RIOBAMBA / VIA GUANO KM 3500 mts. ANTES DE LA CAPILLA

Historia y misidn de Ia empresa.-

v Mision.- Brindar las mejores soluciones tecnoldgicas de acceso vesidencial, comercial e
industrial.

v Visién. Consolidarse como la major empresa metalmecdnica del cenro del pais a mavés del

desarrollo de sus procesos sgices, diseilo yun ional sevicio al cliente

Descripeion de la industria.-

INDUSTRIAS METALICAS VILEMA IMEV INDUIMEV CIA.LTDA., constituye una persona juridica,
cuya actividad ccondmica principal ¢s la objeto social y principal brindar soluciones integrales en ¢l rea metal
mecénica, aluminio y vidrio, a través de la construccion de puertas, ventanas, pasamanos, cte., asumicndo de
esta forma ¢l compromiso con clientes y usuarios de ofertar productos de calidad que, a la suscripeion del
presente Contrato cuenta con un importante nimero de personas Trabajadoras bajo dependencia
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Anexo 14. Documento — reglamento interno de IMEV.

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO

INDUSTRIAS METALICAS VILEMA IMEV INDUIMEV CIA.LTDA. / RUC Neo.
0691784291001 / Representante Legal ING. DORIS MARISELA VILEMA ESCUDERO
con NUI 0604117010

El Empleador INDUSTRIAS METALICAS VILEMA IMEV INDUIMEV CIA.LTDA.,
con RUC N.* 0691784291001, con domicilio principal en la ciudad de CHIMBORAZO /
RIOBAMBA / VIA GUANO KM 500 mts. ANTES DE LA CAPILLA, bajo las atribuciones
previstas en el Codigo del Trabajo, considera:

Que. bajo lo preceptuado en la Constitucién de la Repiiblica, que en el articulo 33 se garantiza
el derecho al trabajo, y determina como deber soctal, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia; por lo que. el Empleador INDUSTRIAS
METALICAS VILEMA IMEV INDUIMEV CIALTDA. garantiza a las personas
Trabajadoras bajo su dependencia, pleno respeto a su dignidad, el desempeiio de un trabajo
saludable y el cumplimiento irrestricto de beneficios laborales,

Que. se constituyen por Mandata Constitucianal como deberes y responsabilidades de las
personas Trabajadoras, que se acate y cumpla con la Constitucion, la ley y las decisiones legitimas
de autoridad competente; “ama killa, ama Hulla, ama shwa; no s
y practiear la justicia y la solidarid

servicios.

ocloso, no mentir, no rebar”;

icio de sus derechos y en el disfrute de bienes y

Que, el anticulo 327 de la Constitucién de la Repiiblica, determina que la relacién laboral entre
personas Trabajadoras y Emy ré bilateral y directa, s decir, no existira intermediacidn,
tercerizacion u otra institucion juridica laboral prohibida por la Ley. con excepcion de la

doras s

ion con de actividades ajenas a las labores propias o
habituzles del proceso productivo del Empleador INDUSTRIAS METALICAS VILEMA
IMEV INDUIMEV CIA.LTDA., previsto asi en el Mandato Constituyes

N.” 8, articulo3.

Que. el Cédigo del Trabajo en el articulo 64, advierte para ejercer el principio de legalidad en
la aplicacion de sanciones, debe aprobarse el Reglamento Intemo de Trabajo, el cual debe fijarse
emente en lugares visibles del trabajo, para que pueda ser conocido por todas las
personas Trabaj en cumplimienta de los principios de publicactén y legalidad

Que. la norma antes citada, establece que ¢l Reglamento Interno de Trabajo, tiene por objeto
de que éstas contengan todas las disposiciones necesarias para la regulacién justa de los intereses

:mpleadores y personas Trabajadoras. y el pi
pertinentes.

10 cumplimiento de las prescripciones legales

Que, es necesario la vigencia de un Reglamento Interno de Trabajo, para que el Empleador
INDUSTRIAS METALICAS VILEMA IMEV INDUIMEV CIA.LTDA. ejerza sus derechos.
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y facultades previstas en el Codigo del Trabajo, articr
y articulo 172 niim. 2; y Acuerdo )

Que, mediante el Acuerdo Ministerial N.* MDT-2017-0135, publicada

los: articulo 42 nim. 12 lit. a), articulo 44,
inisterial MRL-2012-169 articulo 3 mim. 3.2.

1 Registra Oficial

Anexo 15. Roles de pago de IMEV.

M IMEV-TTHH.01
xTHn | MANUAL DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE
INDUSTRIAS METALICAS VILEMA IMEV INDUIMEV | Fecha emisicn y R
aprobacidn
CUADRO RESUMEN DE SALARIOS Y SECTORIALES SEGUN EL IESS Y MINISTERIOS DE
TRABAJO.
ANTERIOR IMEV INDUIMEV. Sectorial MDT Sectorial [ESS | RBU 2024
GERENTE
GENERAL GERENTE GENERAL GERENTE / AFINES 1918200000101 | §480.77
LIDER DE J;;j.f;é: ;?mii:mi’-ciﬁl;c | JEFE DE PRIMER NIVEL
TALENTO TALENTO HUMANG ¥ DEL SECTOR 0810000000001 | § 477.79
HUMANO SECURIDAD OCUPACIONAL | D METALMECANICA
L{DERDE JEFE DE PRIMER NIVEL DEL | JERE DE PRIMER NIVEL
PRODUCCIGN | SECTOR DEMETALMECANICA | DEL SECTOR DE 0810000000001 | §477.79
/ PRODUCCION METALMECANICA
JEFE DE PRIMER NIVEL DEL__| JEFE DE PRIMER NIVEL
JEFE DE VENTAS | SECTOR DE METALMECANICA | DEL SECTOR DE 0810000000001 | $ 477,79
/VENTAS METALMECANICA
COORDINADOR DEL SECTOR | CODRDINADOR DEL
DE METALMECANICA / SECTOR DE 0804289300002 | § 477.64
INSTALACIONES | INSTALACIONES METALMECANICA
e e COORDINABOR DECSECTOR | Goorpniapon et
MANTENIMIENT . SECTOR DE 0804289300002 | $ 477,64
5 MANTENIMIENTO MECANICO | BETOR PR
Y ELECTRICO ; ’
[ SUPERVISOR DEL,
LIDER DE AREA i;?fmﬁiﬁg\““m PE | sECTORDE 0830000000003 | $477.46
’ . METALMECANICA
OPERADOR EQUIPO DE
LIDER DE AREA / | METALMECANICA /
WAESTRO | ENROLLABLES, ALUMDNIO - | OPERADOREQUEODE | opoooiyines | oz
MAYOR VIDRIO, CERRAJERIA, ’ ’
PINTURA
MAESTRO TECNICOS DEL SECTOR DE | TECNICOS DEL SECTOR
ARTESANO METALMECANICA DE METALMECANICA _| 2830000000006 | $477.01
AYUDANTE DEL
OPERARIO ﬁ;‘;?ﬁa;ﬁfﬁ:&s\mm]{ PE | secTor DE 0820000000009 | $474.06
’ 3 METALMEC ANICA
AYUDANTE DEL SECTOR DE g‘: CUT%';N]: DEL
APRENDIZDE | METALMECANICA SIN 0820000000010 | $47108
ARTESANO EXPERIENCIA METALMECANICA SIN
EXPERIENCIA
DISENADOR DE | PROGRAMADOR Y PROGRAMADOR Y
PRODUCCION DISENADOR DISENADGR 1209642000019 | $471,36
INDUSTRIAL MULTIMEDIAWER MULTIMEDIAWER
R VENDEDOR $47136
ASISTENTE
ASISTENTE ASISTENTE ADMINISTRATIVO | (/00 e e 1910000000028 | $46892
ASISTENTE DE ASISTENTE DE
ASISTENTE CONTABILIDAD CONTABILIDAD 1910000000026 | $468.92
ASISTENTE ASISTENTE DE BODEGA ASISTENTE DE BODEGA | 1910000000028 | $468.92
ASISTENTE ASISTENTE DE VENTAS ASISTENTE DE VENTAS 1| s16001
CHOFER: PARA
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Anexo 16. LAYOUT de IMEV.

1 2 3 4 | 5 | 6 7 | 8

| | RevNo[ Revision note [ Date [signature] checked

C C
e —
D D
E E

Itemref | Quantity | Title/Name, designation, material, dimension etc Article No./Reference
Designed by Checked by Approved by - date File name Date Scale
F Padl A.D Ing. Jose Soria | Ing.Vilema - 20/10/2024| Padl Avila 20/10/2024 11 F
Layout — Imev
| M E \/ Edition Sheet
-+ 001 i)
1 I Z | 3 [ [ \ [ [ ¥ T I | I 3 7 I 8

Nota: Este es el Layout de IMEV.
Fuente: (Avila, 2025).
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