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RESUMEN 

El presente estudio de investigación tuvo el principal objetivo de establecer cómo 

diseñar una evaluación por competencias en el desempeño laboral del área de 

mantenimiento para incrementar la productividad laboral en una empresa 

metalmecánica en Chimbote. El tipo de la investigación tiene un enfoque mixto, 

con un diseño propositivo. Los participantes fueron 28 operarios del área 

de mantenimiento. Se utilizaron las técnicas de observación, encuesta y 

revisión documental. Para ello se tuvo como instrumento la lista de cotejo, 

análisis documental y el cuestionario. El instrumento tuvo una validación 

mediante juicio de expertos y la confiabilidad se obtuvo un 0.86 mediante 

el cálculo del coeficiente Alfa de Cronbach. Se evidenció una brecha entre la 

teoría y la realidad del desempeño laboral regular en la empresa. Esto 

resaltó la necesidad de implementar propuestas para mejorar integralmente 

el desempeño, cerrando brechas en conocimientos, destrezas y 

competencias en la medición de resultados. Existió una diferencia entre 

los factores que incrementan la productividad laboral en la empresa. Por 

ello, se requirió un diagnóstico para identificar causas e implementar mejoras 

enfocadas en capacitación, incentivos, ambiente laboral y comunicación 

interna. De ese modo, se recomendó implementar el modelo ejecutando 

una serie de pasos: elaborar perfiles de puesto, diccionario de competencias, 

MOF, propuestas de capacitación, programa de incentivos y evaluaciones de 

competencias. De esta manera, se permitiría identificar, desarrollar y 

evaluar integralmente las competencias en los colaboradores. 

Palabras clave: Desempeño laboral, Productividad laboral, Evaluación por 

competencias. 
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ABSTRACT 

The main objective of this research study was to establish how to design 

an evaluation by competencies in the work performance of the maintenance 

area to increase labor productivity in a metalworking company in Chimbote. The 

type of research has a mixed approach, with a purposeful design. The 

participants were 28 operators from the maintenance area. Observation, survey 

and documentary review techniques were used. For this, the checklist, 

documentary analysis and the questionnaire were used as instruments. The 

instrument was validated through expert judgment and reliability was obtained 

at 0.86 by calculating Cronbach's Alpha coefficient. A gap was evident 

between the theory and reality of regular work performance in the company. 

This highlighted the need to implement proposals to comprehensively 

improve performance, closing gaps in knowledge, skills and competencies in 

measuring results. There was a difference between the factors that increase labor 

productivity in the company. Therefore, a diagnosis was required to identify 

causes and implement improvements focused on training, incentives, work 

environment and internal communication. Thus, it was recommended to 

implement the model by executing a series of steps: developing job profiles, skills 

dictionary, MOF, training proposals, incentive program and skills evaluations. In 

this way, it would be possible to identify, develop and comprehensively 

evaluate the competencies of collaborators. 

Keywords: Work performance, Work productivity, Competency evaluation. 
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I. INTRODUCCIÓN

El desempeño laboral y la productividad laboral son factores clave en el entorno 

empresarial contemporáneo y son pilares fundamentales del éxito y la 

competitividad organizacional. En el marco de este estudio, se aborda la 

compleja interacción entre el desempeño y la productividad en los empleados. 

inicialmente fue concebido como un estudio de diseño pre experimental; sin 

embargo, la inexistencia de elementos básicos de administración del talento 

humano hizo necesaria una adaptación metodológica a un diseño propositivo. 

Los plazos ajustados y la falta de tiempo se convirtieron en desafíos inesperados 

que requirieron respuestas ágiles. La necesidad de obtener resultados 

relevantes en un tiempo limitado obligó a reconsiderar el diseño planificado 

originalmente. La dinámica del entorno laboral actual exige continuamente 

soluciones pragmáticas y orientadas a la acción, lo que exige la adaptación de 

las estrategias. 

El presente trabajo de investigación fue aplicada en una empresa metalmecánica 

en la ciudad de Chimbote en el norte de Perú. La línea principal de la empresa 

es el mantenimiento de equipos en el sector pesquero y la otra línea es la 

construcción de estructuras metálicas. Chimbote es un puerto pesquero, por lo 

que la presencia de empresas dedicadas al mantenimiento de maquinaria 

pesquera es intensa, lo que conlleva conllevara a la incesante mejora continua, 

competitividad y calidad en el servicio, para lo cual se hace imprescindible contar 

con personal calificado. 

García, Pineda y Andrade (2015) comentaron en su investigación en empresas 

manufactureras que la manufactura engloba una serie de pasos que implican la 

conversión de materias primas, componentes y materiales en productos 

acabados mediante la aplicación de maquinaria, habilidades laborales y 

tecnología. Este procedimiento abarca la fabricación de artículos de uso 

prolongado y efímero, desempeñando un papel esencial en la economía local y a 

nivel mundial al generar empleo especializado y contribuir al progreso 

económico de las naciones. La fabricación está estrechamente vinculada con el 

rendimiento laboral, dado que origina puestos de trabajo especializados y aporta 

al progreso económico de las naciones. Para destacar en el ámbito de la 
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manufactura, las empresas deben poseer ventajas estratégicas en términos de 

innovación en procesos y productos, lo que implica la necesidad de desarrollar 

capacidades tecnológicas en sus sistemas de producción. Además, estas 

compañías constituyen un componente fundamental en las economías 

avanzadas al generar empleo especializado que se adapta con facilidad a los 

cambios en la dinámica de la económica global. 

Fontalvo et al. (2018) determinó que la empresa tiene capacidad de controlar sus 

propios factores, sin embargo, existen circunstancias del mercado que 

determinan el alcance real de los resultados, ya que factores externos pueden 

impactar significativamente en su gestión de forma estructural a la organización. 

Esto se debe a que la empresa es un sistema interconectado entre sus 

componentes y el entorno externo. 

En este sentido, es relevante destacar la investigación de Ramos et al. (2019) 

quienes describen la problemática en la empresa está relacionada al bajo 

desempeño en sus colaboradores teniendo como impacto variaciones en las 

actividades de la empresa; Un factor en tal problemática es el desempeño 

laboral, el cual es complejo y tiene que ser abordado en diferentes formas según 

el propósito ligado en el estudio para tener un mejor ajuste en el resultado, 

aunque aún los estudios no sean profundizados sobre este tema, sería 

interesante realizar un estudio comparativo de medidas de desempeño laboral 

con diferentes grados de extensión, que van desde escalas de desempeño 

general hasta instrumentos más específicos con diferentes facetas dentro de las 

dimensiones. Con este esfuerzo, podríamos determinar en qué situaciones el 

análisis del desempeño laboral no necesita ser multidimensional, simplificando 

así su evaluación. 

En entornos internacionales, las investigaciones sobre el desempeño laboral han 

demostrado que existen factores y niveles que permiten una mejor comprensión 

de los problemas a través de herramientas adaptadas al entorno laboral, 

obteniendo información mediante un estilo Likert limitado que permite recolectar 

información y luego expresarla. encontrar conclusiones sobre los objetivos del 

diseño. Es importante recordar que el desempeño laboral es complejo en sus 

procesos y puede verse afectado por una variedad de factores tanto internos 
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como externos. Por lo tanto, es necesario considerar diferentes variables como 

el clima organizacional (Rodríguez & Lechuga, 2019). 

Otro factor es la productividad laboral (PL), se le conoce como la vinculación de 

la producción en su totalidad y los recursos laborales usados para maximizar el 

nivel de producción. Es la forma de utilizar el factor humano de producción con el 

fin de elaborar productos específicos y servicios, que cumplan con las directrices 

de los solicitantes y requerimiento de los clientes del mercado demandante y 

agregar unidades valiosas en las organizaciones para que los productos y 

servicios pueden obtener altos estándares de desempeño y competir con otras 

organizaciones (Medina, 2010). 

Según criterios de Jaimes et al. (2018) se han identificado los elementos clave 

que influyen en la PL. Estos factores determinantes se dividen en dos 

categorías: en la variable de la dimensión humana de la PL, compuesta por la 

manera como se desenvuelve el grupo y el sector laboral social; y la dimensión 

del proceso productivo, que abarca la capacidad/control y gestión de procesos.  

Para lograr sus metas y objetivos, los individuos forman sistemas de 

modificación para convertir medios o recursos en bienes y servicios. De ahí que 

el motivo principal de toda sociedad sea satisfacer sus necesidades y poder 

lograr sus fines, de ahí que los hombres y mujeres que han creado sus 

necesidades busquen satisfacerlas a través de la acción coordinada y la 

participación social. En las organizaciones, las personas trabajan 

individualmente y en grupos para lograr resultados individuales y grupales. En 

consecuencia, las necesidades de las personas se ven satisfechas a través de 

las organizaciones, mientras que las organizaciones requieren del talento y 

esfuerzo de las personas para generar un impacto significativo y alcanzar 

resultados exitosos (Marvel, 2011 p. 5). 

El siguiente trabajo de investigación analizado es la investigación plasmada en el 

libro: “Desarrollo del Talento Humano”, el cual establece que el progreso del 

talento humano no se limita únicamente a la capacitación técnica sino también a 

la obtención especifica de habilidades, la inclusión de competencias y 

capacidades que cada puesto requiere. Lo que devenga en una combinación de 

conocimientos y habilidades, para la gestión según el enfoque de los recursos 

humanos, a la vez que fomenta el crecimiento profesional a nivel individual. 
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Cada uno de los tres conjuntos de competencias es crucial; sin embargo, los 

tipos de conocimientos y habilidades requeridos para cada trabajo y 

organización son diferentes. Hay tres factores a considerar cuando se evalúan 

las capacidades de una persona: conocimientos, habilidades y competencias 

(Alles, 2004, p. 37). 

Para Chiavenato (2008) la evaluación del rendimiento guarda relación con la 

productividad a través del concepto de expectativa. Esta expectativa se refiere a 

la conexión entre la probabilidad individual y la compensación derivada del nivel 

de productividad de cada persona. En este contexto, la productividad se percibe 

como un resultado intermedio en una secuencia que conduce a resultados 

finales deseables, como ingresos económicos, ascensos, respaldo por parte del 

supervisor, aceptación grupal, reconocimiento público, entre otros. Por fin, la 

evaluación del rendimiento tiene como objetivo incrementar la positividad 

asociada a la productividad y calidad laboral, estableciendo vínculos entre los 

resultados de la evaluación e incentivos a corto plazo, tales como sistemas de 

compensación flexible o programas de incentivos. En resumen, la evaluación del 

rendimiento procura destacar en la mente de las personas que la excelencia 

genera beneficios por su desempeño tanto para la empresa como para los 

empleados. 

En línea con lo anterior, el objetivo general de esta investigación fue determinar 

cómo diseñar una evaluación por competencias de desempeño laboral del área 

de mantenimiento para incrementar la productividad laboral en una empresa 

metalmecánica en Chimbote. Los objetivos específicos fueron: Medir el 

desempeño laboral de los colaboradores, medir la productividad laboral y 

proponer un modelo de evaluación basados en competencias para mejorar el 

desempeño laboral en la empresa con miras a incrementar la productividad 

laboral. 

El problema formulado para esta investigación fue: ¿Cómo diseñar una 

evaluación por competencias en el desempeño laboral del área de producción 

para incrementar la productividad laboral en una empresa metalmecánica en 

Chimbote? 
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II. MARCO TEÓRICO 

El desempeño laboral es un componente crucial de la operación de cualquier 

organización, por lo que el proceso de gestión de recursos humanos debe darle 

una consideración adicional. En el 2005 Alles (2004, p. 37-40) analizó tres 

conjuntos de competencias importantes a considerar cuando se evalúan las 

capacidades de una persona: conocimientos, destrezas y competencias; sin 

embargo, estas dimensiones requeridas son diferentes para cada trabajo y 

organización.  

Por su parte Escolar et al (2019) afirman que la formación y el crecimiento 

profesional son elementos clave para respaldar las habilidades y capacidades de 

un empleado, tanto a nivel individual como organizacional. Esto contribuye a 

mejorar la calidad del trabajo entregado y abordar las diferencias entre el 

rendimiento laboral de un individuo y las expectativas que suelen surgir durante 

las evaluaciones de desempeño laboral. Comenta también que la investigación 

ha demostrado que a medida que las organizaciones invierten en programas de 

capacitación y desempeño laboral, se vuelven más eficientes en términos de 

productividad, índice de innovación y rotación de personal. Estos beneficios se 

reflejan de manera tangible cuando los empleados se involucran, se sienten 

motivados y comprometidos, lo que contribuye al éxito general de la 

organización.  

La productividad laboral se refiere al volumen de producción o valor agregado 

producido al utilizar cada unidad de trabajo dentro de un período de tiempo 

determinado. Es una medida de la eficiencia y capacidad de una economía o 

empresa para utilizar eficazmente los recursos laborales y producir resultados 

económicos. Se calcula como la producción total dividida por el número de horas 

trabajadas o el número de empleados. Vásquez (2018) Aplica de forma empírica 

una metodología llamada shift-share, la cual es comúnmente utilizada en 

estudios con similar estudio, con el afán de revisar cambios en la productividad 

en dos momentos en el tiempo. Esta técnica descriptiva permite descomponer 

las variaciones de la productividad en dos efectos principales. El primero está 
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relacionado con los cambios en la estructura, trasladando los factores 

productivos hacia usos más eficientes. El segundo efecto está vinculado a los 

cambios internos de cada actividad, los cuales pueden estar asociados con el 

progreso técnico.  

Bumba, et al (2022) consideran que la medición del desempeño es un 

componente integral de un sistema de planificación y control, y no puede ser 

abordada de manera aislada. En su lugar, debe ser amplia la estrategia para su 

evaluación en acciones teniendo en cuenta tanto la eficiencia como la eficacia. 

Por lo tanto, un responsable de producción puede evaluar el desempeño 

utilizando indicadores clave de rendimiento (KPI), lo que permite cuantificar la 

eficiencia y eficacia de las acciones tanto en partes específicas como en todo el 

proceso productivo. Al mismo tiempo, se consideran aspectos generales como 

las directrices estratégicas, la satisfacción del cliente y otros factores intangibles.  

Por otro lado, a nivel nacional un artículo del desempeño laboral (DL) tiene como 

estudio una revisión de la literatura Latinoamérica que abordando diversos 

aspectos como la satisfacción en el trabajo y el clima organizacional. Esto ha 

llevado a una distorsión del tema, ya que se le ha asociado con diferentes 

elementos como la adaptabilidad al trabajo, la comunicación, efectividad, la 

gestión administrativa, las relaciones interpersonales, entre otros. En este 

contexto, el objetivo fue analizar 27 artículos científicos latinoamericanos 

publicados en bases de datos reconocidas desde el 2025 al 2021 los cuales 

utilizaron herramientas de medición del DL, pero mostraron un análisis genérico 

que se limitó a describir la analogía entre variables y dimensiones, sin aportar un 

peso teórico suficiente. Se ha observado que el DL se estudia especialmente 

como un factor que afecta la eficacia y eficiencia de los colaboradores en la 

educación superior (IES), y que los toman las decisiones acogen una postura 

reactiva en lugar de proactiva. Las investigaciones se centran en situaciones 

problemáticas específicas, pero no de forma pedagógica y continua en la 

motivación, desarrollo de habilidades, destrezas, aptitudes personales, sociales 

y satisfacción laboral que aborde la mejorar en el DL (Rodríguez y Lechuga, 

2019). 
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Finalizando los aportes de investigación, un estudio peruano determinó que la 

gestión tiene vínculo con el recurso humano y las capacidades profesionales en 

los profesores. Para lograrlo, se manejó la orientación cuantitativa además de un 

proyecto no experimental en una categoría relacional. La evidencia elegida fue 

de manera probabilística, consistió en 196 docentes del distrito de Ventanilla en 

la Red de Aprendizaje Nº 1 A estos profesores los equiparon con dos 

herramientas para la medición lo cuales fueron: Registros de competencias de 

recursos humanos de Manuel Torres y de Estrella Quispealaya, y los registros 

de capacidades laborales de la Secretaría de la Educación en México. Los 

apuntes recopilados se analizaron utilizando el software estadístico SPSS 

versión 25, en particular, Utilizando factor correlacional rho de Spearman. Los 

resultados visualizaron la relación significativa entre ambas variables (r = 0,80). 

Además, se encontró las distintas capacidades de la gestión de las personas. 

Las entrevistas que se tuvo en la Asociación Colombiana de Pequeños 

Industriales con su director, también de su representante de la institución del 

Desarrollo Productivo en confección del Área Metropolitana de Bucaramanga, el 

organizador de la Feria EIMI en ediciones previas, y con especialistas de amplia 

experiencia. En la sección se encontraban entre los expertos locales en la 

materia con quienes se realizó una entrevista. Estas entrevistas se realizaron 

con el fin de conocer más sobre la estructura organizativa del sector, las 

estrategias comerciales y los métodos para aumentar la productividad, así como 

las percepciones de los principales desafíos y éxitos de la productividad. Seis 

médicos con experiencia en economía, administración y áreas afines 

colaboraron con expertos de la industria que habían sido entrevistados en la fase 

anterior para validar el cuestionario. El cuestionario preliminar también había 

sido revisado por expertos del sector que habían sido entrevistados en la fase 

anterior. Para la elaboración de la versión inicial del cuestionario que fue 

aprobado, se tuvieron en cuenta las observaciones y modificaciones realizadas 

por estos expertos. Se realizaron cambios adicionales en base a los comentarios 

de dos emprendedores a quienes se les proporcionó esta versión como prueba 

piloto. Finalizado este procedimiento, se obtuvo la versión final del cuestionario 

para ser utilizado con la muestra de estudio. Los gerentes o líderes de 
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producción de los negocios respondieron la encuesta. Para ello se trabajó con el 

programa SPSS en su Versión 23 para procesar los datos recopilados. Jaimes et 

al. (2018). La productividad laboral se ve afectada por diversos factores 

relacionados con las condiciones de la región y/o país y su sector de análisis. 

Por lo tanto, identificar los determinantes de los hallazgos fueron valiosos y 

relevantes para la industria y región estudiada por su impacto en el desarrollo 

económico y empresarial. 

La productividad laboral es fundamental en la gestión que realizan las 

organizaciones. Esta métrica le permite comprender los recursos consumidos 

para lograr sus objetivos comerciales. Este concepto está estrechamente 

relacionado con los conceptos de eficiencia y eficacia, a través de estos 

indicadores se puede evaluar la capacidad de una organización para alcanzar 

sus objetivos y optimizar los recursos. Un estudio internacional de análisis 

racional para examinar cómo los factores de la productividad influyen en el 

progreso en la diligencia en las instituciones. Se realizaron investigaciones de 

diversos artículos publicados en bases de datos indexados, los cuales 

proporcionaron los fundamentos y conceptos necesarios para construir el objeto 

de investigación. En este sentido, se reformuló un enfoque racional como 

concepción epistemológica, lo cual permitió estructurar, definir, analizar y 

proponer los factores de la productividad que derivan de la gestión de las 

organizaciones (Fontalvo, De la Hoz y Morelos, 2017). 

Las estrategias administrativas que tienen un impacto significativo en la 

productividad laboral y que es necesario fortalecer en las organizaciones, tanto 

desde los departamentos de talento humano como desde la dirección de cada 

área de trabajo, independientemente del sector laboral, fueron objeto de análisis. 

La productividad laboral se ve significativamente afectada por el uso constante 

de estrategias como la motivación, la satisfacción con el logro de las metas y la 

promoción de relaciones positivas en el lugar de trabajo. Nunca se estableció 

que estas tácticas tuvieran un efecto mínimo en ninguno de los casos 

examinados. La percepción de los trabajadores, que estaba influenciada por sus 

interacciones con sus pares y por las relaciones laborales, tuvo un gran impacto 

en la productividad laboral. Con el fin de garantizar una buena productividad 
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laboral, se decretó que la cultura de la organización y el ambiente de los 

colaboradores son indicadores que tienen mayor importancia en las relaciones 

laborales, establecidas dentro de la organización. A pesar de ser evaluados, la 

inversión en formación, la creación de programas de formación y la evaluación 

de competencias no tuvieron un impacto significativo en la motivación, la 

satisfacción o las relaciones laborales (Suarez, Rodríguez y Muñoz, 2017). 

Entonces la productividad laboral es el resultado de lo producido con relación a 

los costos laborales y con las horas trabajadas. La variación de la productividad 

laboral depende de factores como motivación, capacitación y ambiente laboral.  

Chiavenato (2015). Gestión del talento humano (3a ed.). México: McGraw-Hill. 

"La evaluación de competencias se basa en identificar, medir y desarrollar las 

habilidades, conocimientos y comportamientos necesarios para un desempeño 

eficaz en un trabajo específico. Se centra en determinar si un individuo tiene las 

habilidades y capacidades necesarias para cumplir con los requisitos del puesto 

y contribuir al éxito de la organización. Se basa en identificar las competencias 

clave requeridas para un puesto específico, incluida una definición clara de las 

habilidades técnicas, habilidades interpersonales, conocimientos y atributos 

personales necesarios para tener éxito. Una vez identificadas estas 

competencias, se evalúan mediante métodos como pruebas de habilidades, 

revisiones de desempeño, entrevistas de comportamiento, evaluaciones de 360 

grados y ejercicios de evaluación. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1 Tipo de Investigación 

Este estudio tiene un enfoque mixto, pues su finalidad es proponer 

soluciones frente a una situación problemática mediante el diseño de 

una propuesta de un modelo, programa, plan o estrategia a partir de 

la aplicación de técnicas tanto cualitativas como cuantitativas. 

(Hernández Sampieri, y otros, 2010) 

3.1.2 Diseño de investigación 

Es propositivo, ya que las categorías de desempeño laboral y 

productividad laboral, aunque no fueron manipuladas y los datos 

fueron recopilados en un solo momento en el tiempo se culmina con 

una propuesta relevante, su fin es proponer un modelo de 

evaluación por competencias para elevar el desempeño laboral. 

(Hernández Sampieri, y otros, 2010) 

 

mV1 

M 

mV2 

 

Donde: 

mV1: Medición del Desempeño Laboral 

mV2: Medición de la Productividad Laboral 

M: Modelo de evaluación por competencias 
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3.2 Categorías, Subcategorías y matriz de categorización 

Desempeño laboral  

Su utilidad radica en el análisis de las capacidades de una persona, tres 

son los niveles a tener en cuenta: los conocimientos, las destrezas y las 

competencias (Alles, 2005, p. 37). 

Productividad laboral 

En el estudio productividad laboral emplea la dimensión del proceso 

productivo que contempla las capacidades/control y gestiones de procesos. 

(Jaimes et al. 2018) 

Matriz de categorización 

Se realizó la matriz que se encuentran en el anexo 1, en la tabla 1 y 2, 

donde las categorías de estudio son mencionadas, definición conceptual, 

Categorías, Subcategorías y códigos. 

3.3 Escenario de estudio 

La investigación se aplicó en una empresa metalmecánica “Tecnología 

Fabricación y Mantenimiento S.A.C.” que brinda servicios a la industria 

pesquera en el puerto de Chimbote en Perú. 

3.4 Participantes 

En función de los criterios de exclusión e inclusión por conveniencia se 

establece la muestra para esta investigación a los trabajadores del área de 

mantenimiento en la empresa que hacen un total de 28 operarios. 

3.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La validez para los instrumentos fue realizada por profesionales en la 

ingeniería con experiencia, quienes se encuentran colegiados y en 

proyectos de gestión. Las herramientas utilizadas para recopilar 

información del proyecto se muestran en el anexo 2. Las técnicas utilizadas 
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fueron la observación y la encuesta. Los instrumentos utilizados son la lista 

de cotejo y el cuestionario de encuesta. 

 

Tabla 1 

Lista del experto 

Experto Especialidad 

Mg. Betty Isabel Niño Failoc Ingeniero industrial 

Mg. Denis Ricardo Lingan Vásquez Ingeniero industrial 

Mg. Gianmarco Javier Pinedo Sifuentes Ingeniero industrial 

Nota. Fuente: Mg.: Magíster 

 

3.6 Procedimientos 

Para analizar el desempeño laboral y registrar las causas que influyen en la 

empresa se aplicó la lista de cotejo que espera obtener información 

diagnostica sobre los siguientes aspectos: conocimiento del funcionamiento 

de los equipos, conocimiento de los procedimientos de la organización, 

porcentaje de colaboradores que tienen capacitación en innovaciones 

tecnológicas, percepción de destreza en reparación de objetos, percepción 

como resuelven problemas complejos por parte de los colaboradores de la 

empresa, percepción de adaptabilidad al cambio por parte de los 

colaboradores de la empresa, percepción de adaptabilidad al cambio de los 

reglamentos por parte de los colaboradores de la empresa y la 

predisposición al aprendizaje continuo por parte de los colaboradores de la 

empresa.  

Para analizar la productividad laboral se aplicaron cuestionarios en la 

espera de obtener información diagnostica sobre los siguientes aspectos: 

selección de materias primas, disponibilidad de materias primas que 

permitan continuar con la producción, calidad de las materias primas, se 
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tienen en cuenta recomendaciones para el proceso de selección de 

materias primas, personal con las habilidades necesarias para el desarrollo 

de procesos, capacitación periódica para mejorar la producción, motivación 

cuando se desempeñan mejor en el proceso de producción, procesos 

claros y estandarizados, director de un solo proceso de producción, 

modificación de asignaciones para beneficiar el trabajo del operador, 

motivación a plantear  propuestas de mejora de los métodos de trabajo, 

máquinas cuya vida útil actual sea inferior a cinco años, máquinas y 

equipos necesarios para realizar plenamente sus tareas, se realiza 

mantenimiento preventivo, en adquisición de máquinas se hacen 

capacitaciones requeridas, condiciones ambientales en el lugar de trabajo 

seguras, el área de trabajo se mantiene limpia y ordenada.  

El espacio de trabajo está equipado con iluminación para que los ojos del 

operador no se cansen al trabajar. El mobiliario en el área de trabajo es 

flexible y ajustable y cumple con las condiciones ergonómicas. El estado de 

producción de los empleados se mantiene permanentemente Los motivos 

de las horas extras se analizan durante el proceso de producción. Cada 

empleado controla la calidad de la producción, se registran las mediciones 

para promover la mejora continua, los supervisores saben cómo dirigir el 

trabajo para hacerlo efectivo, están facultados para dejar que los 

operadores actúen por su cuenta. Los procesos productivos orientados a la 

calidad y mejorar continua en los que la opinión de los operadores se tiene 

en cuenta. 

Para proponer un diseño de evaluación por competencias para incrementar 

la productividad de los colaboradores en una metalmecánica en Chimbote 

se utilizó la revisión documental de las mediciones de las categorías 

desempeño laboral y productividad laboral.  
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3.7 Rigor científico  

Se utilizó el juicio de experto para la validez y mediante una prueba piloto 

se estableció una confiabilidad de 0.92 (instrumento de excelente 

confiabilidad) para la lista de cotejo y para el cuestionario de 

0.93(instrumento de excelente confiabilidad) Anexo 07. 

3.8 Método de análisis de la información 

La información recabada se analizó y trabajó en SPSS y Excel, con el fin 

de establecer indicadores en tablas y figuras. De igual forma la prueba del 

Alpha de Cronbach para la confiabilidad y matrices de análisis para 

establecer la propuesta de evaluación de desempeño. 

3.9 Aspectos éticos 

Para la realización de este proyecto de investigación se consideró todos los 

principios éticos, se elaboraron citas de cada autor correspondientes a los 

resultados de la investigación, respetando la información obtenida y cada 

aporte. Asimismo, aseguramos que los resultados de este estudio son 

genuinos y damos crédito a los participantes de esta investigación. 

La recopilación de información para el estudio se realizó de forma 

confidencial. Se protegió toda la información obtenida mediante 

herramientas y técnicas para la recopilación de datos. Se informó a los 

colaboradores que la información se utilizará exclusivamente con fines 

académicos. El cuestionario se realizó de forma anónima. Los 

investigadores nos comprometimos a respetar la confidencialidad de la 

información y a no alterar las publicaciones ni la información recopilada. 
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IV. RESULTADOS 

Para la medición del desempeño laboral se llevó a cabo por dimensiones tal 

como se presenta a continuación: 

Conocimientos, destrezas y competencias. Dentro de estas categorías se 

examinaron ocho subcategorías, obteniendo los siguientes resultados: 

En la subcategoría conocimientos se evalúo a través de tres subcategorías:  

Manejo de equipos es la habilidad para operar correctamente la maquinaria y 

equipos requeridos para su puesto de trabajo. Al aplicar la evaluación se 

establece lo siguiente: 

 

 

Figura 1 Conocimiento del funcionamiento de los equipos  

 

Interpretación: Según el Conocimiento del funcionamiento de los equipos se 

determina que el 46.43% de los operarios de la empresa se encuentra en posición 

ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 14.29% está en desacuerdo. 

 

Para los procedimientos de conocimiento de los procesos, normas y 

procedimientos estandarizados que se deben seguir para cumplir sus 

responsabilidades, Al aplicar la evaluación se establece lo siguiente: 
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Figura 2  Conocimiento de los procedimientos de la empresa. 

 

Interpretación: Según el conocimiento de los procedimientos de la empresa se 

determina que el 35.71% de los operarios de la empresa. Se encuentran en 

posición ni de acuerdo ni en desacuerdo, del mismo modo el 35.71% de acuerdo, 

mientras que el 3.57% está en totalmente de acuerdo. 

 

Para las innovaciones tecnológicas el nivel de conocimiento y adaptación a 

nuevas tecnologías, técnicas o procesos de trabajo relacionados a su área, Al 

aplicar la evaluación se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 3 Porcentaje de colaboradores que tienen capacitación en innovaciones 

tecnológicas. 

Interpretación: Según el porcentaje de colaboradores que tienen capacitación en 

innovaciones tecnológicas se determina que el 100.00% de los operarios de la 

empresa se encuentra totalmente en desacuerdo. 
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En el resumen de conocimientos. Los resultados del análisis de esta dimensión se 

presentan en la tabla siguiente: 

 

 

Figura 4 Resultado de la categoría conocimientos 

 

Interpretación: Según el resultado de la categoría conocimientos se determina que 

el 33.33% de los operarios de la empresa se encuentra en la posición totalmente 

en desacuerdo, mientras que 7.14% está en totalmente de acuerdo. 

 

Para las destrezas se refiere a las habilidades y capacidades que demuestra el 

trabajador para ejecutar efectivamente las tareas y responsabilidades de su 

puesto de trabajo. esta dimensión se evalúa en dos subcategorías:   

 

Reparación de objetivos se determina la destreza en base a la capacidad de los 

empleados para identificar y corregir problemas en los equipos y componentes de 

manera eficiente y efectiva, Al aplicar la evaluación se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 5 Percepción de destreza en reparación de objetos. 
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Interpretación: Según la percepción de destreza en reparación de objetos el 

35.71% de los operarios de la empresa se encuentra en la posición ni de acuerdo 

ni desacuerdo, asimismo la posición en desacuerdo abarca el mismo porcentaje 

35.71%, mientras que el 10.71%. está totalmente de acuerdo. 

 

Resolución de problemas complejos se determina la destreza relacionada con la 

capacidad de los empleados para analizar, identificar causas raíz y encontrar 

soluciones efectivas para problemas técnicos complejos, Al aplicar la evaluación 

se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 6 Percepción de resolución de problemas complejos por parte de los 

colaboradores de la empresa. 

 

Interpretación: Según la percepción de resolución de problemas complejos, el 

35.71% de los operarios de la empresa se encuentra en posición de ni de acuerdo 

ni en desacuerdo, mientras que el 10.71%. está totalmente de acuerdo. 

 

Para el resumen destrezas, los resultados del análisis de esta dimensión se 

presentan en la tabla siguiente: 
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Figura 7 Resultado de la categoría destrezas 

 

Interpretación: Según el resultado de la categoría destrezas, el 35.71% de los 

operarios de la empresa se encuentra en posición de ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, mientras que el 10.71%. está totalmente de acuerdo. 

 

La categoría Competencias involucra los comportamientos y actitudes que 

demuestra el trabajador en la ejecución de su labor. Se evalúa principalmente en 

tres subcategorías: 

 

Se determina la adaptabilidad al cambio como una habilidad crucial en cualquier 

entorno laboral, pero especialmente en la industria metalmecánica, que está en 

constante evolución, Al aplicar la evaluación se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 8 Percepción de adaptabilidad al cambio por parte de los colaboradores de 

la empresa. 
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Interpretación: Según la percepción de adaptabilidad al cambio por parte de los 

colaboradores de la empresa, el 42.86% % de los operarios de la empresa se 

encuentra en posición de ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 7.14%. 

está totalmente de acuerdo. 

 

Flexibilidad de las normas de la organización es importante evaluar la flexibilidad 

de los empleados para adaptarse nuevas normas, Al aplicar la evaluación se 

establece lo siguiente: 

 

 

Figura 9 Percepción de adaptabilidad al cambio de los reglamentos por parte de 

los colaboradores de la empresa 

 

Interpretación: Según la percepción de adaptabilidad al cambio de los 

reglamentos por parte de los colaboradores de la empresa. El 35.71% de los 

operarios de la empresa se encuentra en posición de ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, asimismo de acuerdo abarca el 35.71%, mientras que el 3.57%. está 

totalmente de acuerdo. 

 

El aprendizaje continuo se refiere a la capacidad de mantener una disposición 

activa y constante hacia la adquisición de nuevas competencias en su entorno 

laboral, Al aplicar la evaluación se establece lo siguiente: 
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Figura 10 Predisposición al aprendizaje continuo por parte de los colaboradores 

de la empresa. 

 

Interpretación: Según la predisposición al aprendizaje. El 39.29% de los operarios 

de la empresa se encuentra en posición de ni de acuerdo ni en desacuerdo, 

mientras que el 3.57%. está totalmente de acuerdo. 

 

Resumen categoría Competencias 

Los resultados del análisis de esta categoría se presentan en la tabla siguiente: 

 

 

Figura 11 Resultado de la dimensión competencias 

 

Interpretación: Según el resultado de la categoría competencias, el 39.29% de los 

operarios de la empresa se encuentra en posición de ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, mientras que el 4.76%. está totalmente de acuerdo. 
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Resultado objetivo específico 01: 

Es medir el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa 

metalmecánica, el resultado del análisis se establece en la tabla siguiente: 

 

Tabla 2 

Resultado desempeño laboral 

Categoría fi % 

Desempeño laboral Pésimo 1 3.57 

Desempeño laboral Malo 8 28.57 

Desempeño laboral Regular 16 57.14 

Desempeño laboral Bueno 3 10.71 

Desempeño laboral Optimo 0 0.00 

Total 28 100.00 

 

De acuerdo a los resultados de la tabla, se puede interpretar que: 

 

El objetivo específico 1 consistió en medir el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa metalmecánica. Los resultados muestran que el 

3.57% (1 trabajador) califica el desempeño como pésimo, el 28.57% (8 

trabajadores) como malo, el 57.14% (16 trabajadores) como regular, el 10.71% (3 

trabajadores) como bueno y ninguno como óptimo. Se evidencia que más de la 

mitad, el 57.14% considera que el desempeño laboral es solo regular, seguido de 

un 28.57% que lo evalúa como malo. Esto indica que existen importantes 

problemas y deficiencias en el desempeño de los trabajadores, pues muy pocos lo 

consideran bueno (10.71%) y ninguno óptimo. 

 

En conclusión, muestra que es necesario implementar acciones para mejorar de 

manera integral el desempeño laboral de los colaboradores, puesto que el estado 

actual es deficiente, lo cual podría afectar negativamente la productividad de la 

empresa metalmecánica. 
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Medición de la productividad laboral 

El objetivo específico N° 02, está enfocado en evaluar el estado actual de la 

productividad laboral en una empresa metalmecánica ubicada en Chimbote, el 

cual se procede a su análisis:  

El análisis de "Productividad laboral" se realizó a través de la evaluación de la 

dimensión: Proceso productivo. Dentro de esta dimensión se examinaron siete 

subcategorías, obteniendo los siguientes resultados: 

 

La categoría proceso productivo se ve directamente influenciada con elementos 

claves de capacidad y el control de gestión de los procesos. la dimensión cuenta 

con siete subcategorías:  

 

La gestión adecuada de la materia prima es esencial para avalar que la materia 

se utiliza de manera eficiente y se minimicen los desperdicios, Al aplicar la 

evaluación se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 12 La selección de la materia prima considera la funcionalidad para la 

producción 

 

Interpretación: Según la selección de la materia prima considera la funcionalidad 

para la producción. El 53.57% de los operarios de la empresa se encuentra en 

posición de frecuentemente, mientras que el 14.29%. está muy a menudo. 
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. 

Figura 13 Disponibilidad de la materia prima permite la realización de la 

producción. 

 

Interpretación: Según la disponibilidad de la materia prima permite la realización 

de la producción. El 50.00% de los operarios de la empresa se encuentra en 

posición de frecuentemente, mientras que el 3.57%. está muy a menudo y rara 

vez. 

 

 

Figura 14 Calidad de materia prima. 

 

Interpretación: Según la calidad de materia prima. El 60.71% de los operarios de 

la empresa se encuentra en posición de frecuentemente, mientras que el 3.57%. 

está muy a menudo. 
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Figura 15 Se tiene en cuenta las sugerencias para el proceso de selección de 

materias primas 

 

Interpretación: Según si se tiene en cuenta las sugerencias para el proceso de 

selección de materias primas. El 57.14% de los operarios de la empresa se 

encuentra en posición de frecuentemente, mientras que el 42.86%. está 

ocasionalmente. 

 

Resumen Materia Prima 

Análisis subcategoría materia prima se presentan en la tabla siguiente: 

 

 

Figura 16 Resultado subcategoría Materia Prima 

 

Interpretación: Según la subcategoría materia prima. El 55.36% de los operarios 

de la empresa se encuentra en posición de frecuentemente, mientras que el 

0.89%. está rara vez. 
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La mano de Obra considera factores como la capacitación y habilidades de los 

empleados, su motivación y compromiso de la empresa para incentivarlos al 

momento de cumplir sus tareas que contribuyen al logro de los objetivos de la 

empresa, Al aplicar la evaluación se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 17 Personal cuenta con habilidades necesarias para el desarrollo del 

proceso 

 

Interpretación: Según el personal cuenta con habilidades necesarias para el 

desarrollo del proceso. El 64.29 % de los operarios de la empresa se encuentra 

en la categoría frecuentemente, mientras que el 3.57%. está muy a menudo. 

 

 

 

Figura 18 Capacitación de forma periódica para mejorar la producción 

 

Interpretación: Según la capacitación de forma periódica para mejorar la 

producción. El 67.86 % de los operarios de la empresa se encuentra en la 

categoría frecuentemente, mientras que el 7.14%. está muy a menudo. 
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Figura 19 Incentivos cuando tienen mayor rendimiento en el proceso productivo 

 

Interpretación: Según los incentivos cuando tienen mayor rendimiento en el 

proceso productivo. El 60.71% de los operarios de la empresa se encuentra en la 

categoría frecuentemente, mientras que el 3.57%. está muy a menudo 

 

Resumen Mano de Obra 

Análisis subcategoría mano de obra se presentan en la tabla siguiente: 

 

 

Figura 20 Resultado subcategoría Mano de obra. 

 

Interpretación: Según la subcategoría mano de obra. El 64.29% de los operarios 

de la empresa se encuentra en posición de frecuentemente, mientras que el 

5.95%. está rara vez. 

Método de Trabajo 

Se refiere a la estandarización de procesos, con sus indicaciones, distribución de 

operaciones y plantear mejoras en los métodos de trabajo de los colaboradores, 

al aplicar la evaluación se establece lo siguiente: 
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Figura 21 Procesos definidos y estandarizados. 

 

Interpretación: Según los procesos definidos y estandarizados. El 42.86% de los 

operarios de la empresa se encuentra en la categoría frecuentemente y Muy a 

menudo, mientras que el 14.29%. está ocasionalmente. 

 

 

Figura 22 Indicaciones del proceso productivo de una sola persona. 

 

Interpretación: Según las Indicaciones del proceso productivo de una sola 

persona. El 64.29 % de los operarios de la empresa se encuentra en la categoría 

frecuentemente, mientras que el 14.29%. está muy a menudo. 

 

Figura 23. Modificación en la distribución en busca de favorecer la labor de los 

operarios. 
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Interpretación: Según la Modificación en la distribución en busca de favorecer la 

labor de los operarios de la empresa. El 64.29 % de los operarios de la empresa 

se encuentra en la categoría frecuentemente, mientras que el 14.29%. está 

ocasionalmente. 

 

 

Figura 24. Motivación a plantear mejoras en los métodos de trabajo. 

 

Interpretación: Según la Motivación a plantear mejoras en los métodos de trabajo, 

El 60.71% de los operarios de la empresa se encuentra en la categoría 

frecuentemente, mientras que el 3.57%. está en muy a menudo. 

 

 

Resumen Método de Trabajo 

Análisis de la subcategoría método de trabajo se presentan en la tabla siguiente: 

 

 

Figura 25. Resultado subcategoría Método de trabajo 

 

Interpretación: Según la subcategoría método de trabajo. El 58.04% de los 

operarios de la empresa se encuentra en posición de frecuentemente, mientras 

que el 1.79%. está rara vez. 
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Para las maquinas el proceso productivo como la vida útil, se emplean en las 

tareas específicas, el mantenimiento de ellas y si brindan capacitaciones en 

nuevas adquisiciones, Al aplicar la evaluación se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 26. Las máquinas utilizadas actualmente tienen menos de cinco años de 

vida útil. 

 

Interpretación: Según las máquinas utilizadas actualmente tienen menos de cinco 

años de vida útil. El 57.14 % de los operarios de la empresa se encuentra en la 

categoría frecuentemente, mientras que el 10.71%. está muy a menudo 

 

 

Figura 27. Máquinas y equipos necesarios para desempeñar adecuadamente sus 

tareas 

 

Interpretación: Según las máquinas y equipos necesarios para desempeñar 

adecuadamente sus tareas. El 75.00% % de los operarios de la empresa se 

encuentra en la categoría frecuentemente, mientras que el 3.57% está muy a 

menudo. 
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Figura 28. Se realiza mantenimiento preventivo 

 

Interpretación: Según si se realiza mantenimiento preventivo, El 78.57% de los 

operarios de la empresa se encuentra en la categoría frecuentemente, mientras 

que el 10.71% está muy a menudo y ocasionalmente. 

 

 

Figura 29. En adquisición de máquinas se hacen capacitaciones requeridas 

 

Interpretación: Según si en adquisición de máquinas se hacen capacitaciones 

requeridas, El 67.86% de los operarios de la empresa se encuentra en la 

categoría frecuentemente, mientras que el 32.14% está ocasionalmente. 

 

Resumen Maquina 

Análisis de la subcategoría maquina se presentan en la tabla siguiente: 
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Figura 30. Resultado subcategoría Maquina. 

 

Interpretación: Según de la subcategoría máquina. El 69.64% de los operarios de 

la empresa se encuentra en posición de frecuentemente, mientras que el 6.25%. 

está muy a menudo. 

 

Medioambiente se refiere a condiciones ambientales, áreas de trabajo, 

iluminación, ambientes tranquilos y condiciones ergonómicas de los operarios, Al 

aplicar la evaluación se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 31. Las condiciones ambientales del lugar de trabajo de los operarios son 

seguras. 

 

Interpretación: Según las condiciones ambientales del lugar de trabajo de los 

operarios son seguras en la empresa. El 46.43% de los operarios de la empresa 

se encuentra en la categoría frecuentemente, mientras que el 21.43%. está 

ocasionalmente. 
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Figura 32. El área de trabajo se mantiene limpio y ordenado. 

 

Interpretación: Según el área de trabajo se mantiene limpio y ordenado, El 

50.00% de los operarios de la empresa se encuentra en la categoría 

frecuentemente, mientras que el 14.29%. está ocasionalmente. 

 

Figura 33. El espacio de trabajo está dotado con iluminación que permita trabajar 

a los operarios sin tensión en los ojos. 

 

Interpretación: Según el espacio de trabajo está dotado con iluminación que 

permita trabajar a los operarios sin tensión en los ojos. El 46.43% de los operarios 

de la empresa se encuentra en la categoría frecuentemente, mientras que el 

17.86%. está ocasionalmente. 

 

 

Figura 34.  El ambiente de trabajo de los operarios es tranquilo 
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Interpretación: Según el ambiente de trabajo de los operarios es tranquilo, El 

53.57% de los operarios de la empresa se encuentra en la categoría 

frecuentemente, mientras que el 14.29% está ocasionalmente. 

 

Figura 35. El mobiliario de las áreas de trabajo de producción es flexible y permite 

ajustes a las condiciones ergonómicas de los operarios 

 

Interpretación: Según el mobiliario de las áreas de trabajo de producción es 

flexible y permite ajustes a las condiciones ergonómicas, El 64.29% de los 

operarios de la empresa se encuentra en la categoría frecuentemente, mientras 

que el 14.29% está muy a menudo. 
 

 

Resumen Medioambiente 

Análisis de la subcategoría medioambiente se presentan en la tabla siguiente: 

 

 

Figura 36. Resultado subcategoría dimensión Medioambiente 

 

Interpretación: Según la subcategoría medioambiente. El 52.14% de los operarios 

de la empresa se encuentra en posición de frecuentemente, mientras que el 

17.86%. está ocasionalmente. 
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La medición se refiere al registro permanente, causas de sobretiempos, control de 

calidad y análisis en las mediciones del proceso productivo, Al aplicar la 

evaluación se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 37. Registro permanente de la producción del personal 

 

Interpretación: Según el registro permanente de la producción del personal. El 

60.71% de los operarios de la empresa se encuentra en la categoría 

frecuentemente, mientras que el 17.86%. está en muy a menudo. 

 

 

Figura 38. Se analizan las causas de los sobretiempos en los procesos de 

producción. 

 

Interpretación: Según si se analizan las causas de los sobretiempos en los 

procesos de producción, El 60.71% de los operarios de la empresa se encuentra 

en la categoría frecuentemente, mientras que el 10.71%. está en rara vez. 
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Figura 39. Se controla la calidad de la producción por empleado 

 

Interpretación: Según si se controla la calidad de la producción por empleado, El 

57.14% de los operarios de la empresa se encuentra en la categoría 

frecuentemente, mientras que el 7.14%. está en rara vez. 

 

 

Figura 40. Los registros de las mediciones son analizados para favorecer la 

mejora continua. 

 

Interpretación: Según los registros de las mediciones son analizados para 

favorecer la mejora continua. El 50.00% de los operarios de la empresa se 

encuentra en la categoría frecuentemente, mientras que el 3.57%. está en rara 

vez. 

 

Resumen Medición 

Análisis de la subcategoría medición se presentan en la tabla siguiente: 
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Figura 41. Resultado subcategoría Medición 

 

Interpretación: Según la subcategoría medición. El 57.14% de los operarios de la 

empresa se encuentra en posición de frecuentemente, mientras que el 5.36%. 

está en rara vez. 

 

Gestión se refiere a la supervisión en el trabajo, delegación de tareas, orientación 

a la calidad y mejora continua con opiniones de los operarios, Al aplicar la 

evaluación se establece lo siguiente: 

 

 

Figura 42. Los supervisores de los operarios saben cómo dirigir el trabajo para 
que sea eficaz. 

 

Interpretación: Según los supervisores de los operarios saben cómo dirigir el 

trabajo para que sea eficaz. El 50.00% de los operarios de la empresa se 

encuentra en la categoría frecuentemente, mientras que el 10.71%. está en 

ocasionalmente. 
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Figura 43. La autoridad se delega de modo que los operarios puedan actuar por 

sí mismos 

 

Interpretación: Según la autoridad se delega de modo que los operarios puedan 

actuar por sí mismos, El 42.86% de los operarios de la empresa se encuentra en 

la categoría frecuentemente, mientras que el 3.57%. está en rara vez. 

 

 

Figura 44. En los procesos productivos existe una orientación a la Calidad. 

 

Interpretación: Según en los procesos productivos existe una orientación a la 

calidad. El 85.71% de los operarios de la empresa se encuentra en la categoría 

frecuentemente y 14.29% muy a menudo, mientras que el 14.29%. está en muy a 

menudo. 

 

 

Figura 45. La empresa desarrolla un proceso de mejora continua en el cual se 

tienen en cuenta las opiniones de los operarios. 
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Interpretación: Según la empresa desarrolla un proceso de mejora continua en el 

cual se tienen en cuenta las opiniones de los operarios. El 75.00% de los 

operarios de la empresa se encuentra en la categoría frecuentemente, mientras 

que el 7.14%. está en muy a menudo. 

 

Resumen Gestión 

Análisis de la subcategoría gestión se presentan en la tabla siguiente: 

 

 

Figura 46. Resultado subcategoría Gestión 

 

Interpretación: Según la subcategoría gestión. El 63.39% de los operarios de la 

empresa se encuentra en posición de frecuentemente, mientras que el 0.89%. 

está en rara vez. 

 

Resultado objetivo específico 02: 

El objetivo específico 2 es medir la Productividad laboral de los colaboradores de 

una empresa metalmecánica, el resultado del análisis se establece en la tabla 

siguiente: 
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Tabla 3 

Resultado de la Productividad Laboral 

Categoría fi % 

Productividad Laboral Pésimo 0 0.00 

Productividad Laboral Malo 8 28.57 

Productividad Laboral Regular 20 71.43 

Productividad Laboral Bueno 0 0.00 

Productividad Laboral Optimo 0 0.00 

Total 28 100.00 

 

De acuerdo a los resultados de la tabla, se puede interpretar que: 

El objetivo específico 2 consistió en medir la productividad laboral de los 

colaboradores de la empresa metalmecánica. Los resultados muestran que 

ningún trabajador, el 0%, califica la productividad como pésima u óptima. El 

28.57% (8 trabajadores) la consideran mala, mientras que la mayoría, el 71.43% 

(20 trabajadores) la evalúan como regular. Ninguno la categoriza como buena. 

 

Se evidencia que la gran mayoría, el 71.43% de los colaboradores percibe que la 

productividad laboral es sólo regular. A esto se suma que casi un tercio, el 

28.57%, la califica como mala. Es decir, existen importantes deficiencias en la 

productividad de los trabajadores. 

 

En conclusión, demuestra que es imprescindible implementar estrategias para 

mejorar la productividad laboral de forma integral, dado que el estado actual es 

claramente insuficiente, lo cual afecta negativamente los resultados de la empresa 

metalmecánica. 
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En el mundo empresarial actual, lograr altos niveles de productividad laboral es 

esencial para el éxito y la competitividad de una organización. Para alcanzar este 

objetivo, es fundamental contar con herramientas y estrategias efectivas que 

permitan gestionar y potenciar el desempeño de los colaboradores. Las 

herramientas que se presentan a continuación están diseñadas para optimizar el 

rendimiento laboral, promover el desarrollo profesional y fomentar un ambiente de 

trabajo motivador y comprometido. Las cuales son: 

 

Modelo de evaluación por competencias estos documentos y herramientas 

interrelacionados permite articular un modelo sólido, integrado y efectivo de 

gestión por competencias en la organización. Cada elemento cumple un propósito 

específico y complementario para identificar, definir, desarrollar y evaluar las 

competencias. 

 

Perfil de puesto por competencias es un documento de gestión personal en donde 

se describe detalladamente los requisitos que debe tener el puesto de trabajo 

específico es decir la persona que va podría ocupar determinado cargo, tal como: 

nombre del puesto, formación académica, experiencia laboral, Asimismo, se 

describe una misión general del puesto, finalmente se detallan las competencias y 

niveles en el que se requieren para el puesto. Para ello se realizó entrevistas con 

el supervisor del área, el proyectista, el jefe de proyecto, se relación con 

información del área de gestión humana y por último con el gerente. Esto ayudo a 

que el documento obtenga información precisa y que se pueda utilizar siempre 

que sea requerido. Los conceptos y definiciones se obtuvieron del diccionario de 

competencias que fue elaborado por los tesistas. El documento en mención se 

puedo visualizar en el Anexo n°8 para su mayor desarrollo. 

 

Diccionario de competencias esta herramienta contiene una variedad de 

competencias que pueden ser habilidades intrínsecas al puesto, junto están los 

conceptos y detalles de cada competencia. Las mencionadas están relacionadas 

con el desempeño laboral, el desarrollo y el contexto que se requiere evaluar, 

describir y medir las habilidades de los trabajadores. Se obtuvieron realizando 
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entrevistas con las autoridades y/o cabezas de grupos relacionados al entorno 

laboral. Este documento es valiosísimo ya que proporcionar conceptos de las 

competencias que necesitan los trabajadores para medirlas y evaluarlas de una 

manera objetiva y precisa. El documento en mención se puedo visualizar en el 

anexo n°9 para su mayor desarrollo. 

 

MOF detalla las operaciones, procesos, roles y responsabilidades de una 

organización o empresa de manera sistemática y organizada. Este manual se 

enfoca en describir las funciones y tareas de cada puesto dentro de la 

organización, así como los procedimientos y políticas que rigen las operaciones 

del día a día. Esencial para la organización y gestión eficaz de una organización. 

Proporcionar una hoja de ruta detallada para las operaciones diarias para 

garantizar la coherencia, la eficiencia y la claridad en todas las funciones de la 

organización, contribuyendo al éxito a largo plazo y reduciendo el riesgo 

operativo. Este documento se realizó en la práctica de recolección de información 

dentro de la empresa, para su uso y aplicación dentro de ella. Los componentes 

son: las recompensas, capacitación, beneficios y reconocimientos. El documento 

en mención se puedo visualizar en el anexo n°10 para su mayor desarrollo. 

 

Propuesta de programa de capacitación es un documento formal que describe un 

plan detallado para brindar capacitación o desarrollo de habilidades a un grupo de 

personas en una organización. Este tipo de propuesta se utiliza para describir la 

estructura, los objetivos, el alcance, los recursos necesarios y los beneficios 

esperados de un programa de capacitación específico. En este caso se utilizará el 

programa de capacitación para brindar información, entrenamiento y conocimiento 

necesario para utilizar las distintas herramientas que implementaremos en nuestra 

investigación. El documento en mención se puedo visualizar en el anexo n°11 

para su mayor desarrollo. 
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Programa de motivación e incentivos. Son estrategias diseñadas por las 

organizaciones para motivar y recompensar a los empleados con el fin de 

aumentar su compromiso, productividad y satisfacción laboral. Estos programas 

se crean para reconocer y recompensar el esfuerzo y desempeño de los 

empleados, alineando sus acciones con los objetivos de la empresa. El objetivo 

tener un ambiente de trabajo más positivo y productivo. Este documento 

contribuye al éxito de la organización manteniendo a los trabajadores 

comprometidos y motivados. El documento en mención se puedo visualizar en el 

anexo n° 12 para su mayor desarrollo. 

 

Evaluación por competencias es un documento que simboliza el proceso de 

evaluación de las competencias del colaborador en función de sus tareas y 

responsabilidades. Las competencias son las habilidades técnicas, 

conocimientos, comportamientos y atributos personales necesarios en el puesto 

de trabajo. En este caso se utilizó un aprueba escrita. Los resultados que se 

obtiene se analizan para tomar decisiones relacionadas al desarrollo de la 

empresa y verificar el crecimiento laboral de los empleados. El cual se puedo 

visualizar en el anexo n°13 para su mayor desarrollo. De acuerdo al juicio de los 

expertos psicólogos Daniel Néstor González Rueda, Milagros Del Pilar León 

López y Krystell Montenegro Chupillon, así como del ingeniero industrial 

Gianmarco Javier Pinedo Sifuentes (anexo n°14), se puede analizar sobre los 

instrumentos de evaluación por competencias para operarios lo siguiente: 
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Tabla 4 

Resultados de validez por juicio de expertos de la evaluación por competencias 

INTRUMENTO Validez % 

Instrumento evaluación operario 1 86.46 

Instrumento evaluación operario 2 77.08 

Instrumento evaluación operario 3 80.21 

Instrumento evaluación operario 4 95.83 

Instrumento evaluación operario 5 90.63 

Instrumento evaluación operario 6 89.58 

Instrumento evaluación operario 7 80.21 

Instrumento autoevaluación operario 1 100.00 

Instrumento autoevaluación operario 2 100.00 

Instrumento autoevaluación operario 3 100.00 

Instrumento autoevaluación operario 4 100.00 

Instrumento autoevaluación operario 5 100.00 

Instrumento autoevaluación operario 6 100.00 

Instrumento autoevaluación operario 7 100.00 

 

De acuerdo a los resultados de la tabla (anexo n°15 y 16) se puede interpretar 

que: 

Los porcentajes de validez obtenidos en la mayoría de los instrumentos (entre 

80% y 95%) son bastante buenos, lo cual permite inferir que en general logran 

medir de manera certera las competencias requeridas para el desempeño de las 

funciones y responsabilidades asignadas a los respectivos operarios. 

Si bien el instrumento para el Operario 2 muestra una validez algo más baja 

(77.08%), aún se considera aceptable y susceptible de realizar ajustes menores 

para mejorar su precisión. no se observan problemas en la validez en ninguno de 

los instrumentos elaborados. 

El puntaje perfecto de 100% de validez obtenido en la autoevaluación para todos 

los operarios, lo cual también refuerza la precisión de los instrumentos. 

Con ello los expertos coinciden en que se cuenta con instrumentos válidos y 

fiables para la evaluación de las competencias críticas en los puestos de 
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operarios, lo cual permitirá tomar decisiones informadas sobre capacitación, 

evaluación de desempeño laboral y reconocimientos a dichas competencias 

demostradas. 

Para finalizar se empleó una simulación de resultados de la evaluación por 

competencias en el anexo n°17 para su mayor desarrollo. 
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V. DISCUSIÓN 

Según Alles (2004), el desempeño laboral depende de conocimientos, destrezas 

y competencias de los empleados. Sin embargo, en la empresa metalmecánica 

los resultados del estudio muestran que el 57,14% de los trabajadores considera 

que el desempeño es solo regular, mientras que un 28,57% lo evalúa como 

malo. Esto evidencia importantes deficiencias en las competencias y habilidades 

requeridas según plantea Alles, dado que muy pocos trabajadores (10,71%) lo 

consideran bueno y ninguno óptimo. Una posible explicación es que la 

metalmecánica no ha implementado adecuadamente sistemas de gestión de 

recursos humanos basados en competencias. Según Alles, este enfoque 

requiere identificar las competencias diferenciadoras para un desempeño 

superior y utilizar instrumentos válidos para evaluar las brechas. Luego se deben 

diseñar programas de capacitación y desarrollo de talento alineados. Pero en 

este caso, es evidente que no se han aplicado bien estas prácticas. Otro factor 

influyente puede ser una cultura organizacional poco orientada al alto 

rendimiento. Cuando más de la mitad de los empleados considera su 

desempeño como regular o malo, indica que probablemente no existen 

estándares claros ni exigentes de resultados individuales y grupales en la 

metalmecánica. Tampoco parecen promoverse comportamientos proactivos, 

innovadores y orientados a la mejora continua, característicos de empresas de 

alto desempeño. 

Por su parte, Ramos et al. (2019) plantean dimensiones clave para la medición 

del desempeño laboral como tareas, comportamientos e individualidad. No 

obstante, en la situación actual de la metalmecánica donde más de la mitad tiene 

un desempeño regular o malo, se deduce que no se han aplicado 

adecuadamente instrumentos de medición como el propuesto por Ramos et al. 

Esto dificulta identificar falencias y oportunidades de mejora de forma precisa. Es 

probable que existan problemas en el diseño e implementación de los sistemas 

de evaluación de desempeño. Por ejemplo, si los criterios y estándares no son 

claros para los empleados, si no se definen objetivos individuales y grupales 

exigentes pero realistas, o si las mediciones no son consistentes y objetivas. 
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También puede haber deficiencias en el seguimiento posterior a las 

evaluaciones si no se traducen en acciones concretas para mejorar 

comportamientos y resultados. 

Asimismo, Escolar et al. (2019) resaltan que la capacitación y crecimiento 

profesional de los empleados impactan positivamente en su desempeño. Pero 

en el caso de la metalmecánica, con un predominio de desempeño regular y 

malo, es evidente que no se han desarrollado suficientes iniciativas de 

capacitación que contribuyan a mejorar las competencias y resultado del talento 

humano. Un aspecto que probablemente influye es que no parece existir una 

cultura de aprendizaje permanente. Cuando las evaluaciones muestran bajo 

desempeño, pero no se traduce en planes de capacitación para cerrar brechas, 

se pierden oportunidades de mejora. Tampoco se fomenta el autodesarrollo si no 

hay visibilidad de opciones de crecimiento, líneas de carrera y promociones para 

que los propios empleados gestionen su desarrollo profesional. 

En la misma línea, Bumba et al. (2022) proponen el uso de indicadores clave de 

desempeño (KPI) para evaluar eficiencia y eficacia. No obstante, el estudio en la 

metalmecánica denota que probablemente no se han implementado 

adecuadamente estos u otros indicadores que permitan medir y gestionar el 

desempeño de forma sistemática. El desempeño de una organización depende 

en buena medida de su capacidad de medir, analizar y gestionar indicadores 

relevantes. Los KPI bien diseñados e implementados permiten identificar de 

forma temprana brechas en resultados o eficiencia de procesos críticos. Cuando 

esto no se realiza adecuadamente, como parece ser el caso en la 

metalmecánica, las falencias permanecen ocultas hasta que se vuelven 

problemas mayores. Es probable que no exista una cultura orientada a la 

medición y análisis de datos en la compañía o que los sistemas de información 

gerencial sean inadecuados. También puede haber deficiente alineamiento entre 

los KPI, los objetivos estratégicos y los planes de acción. Por ello es clave 

capacitar a los líderes para utilizar indicadores para la toma de decisiones. 

Según Vásquez (2018), la productividad laboral mide la eficiencia en la 

utilización de recursos humanos para generar resultados económicos. Sin 
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embargo, en la metalmecánica el 71,43% de los trabajadores percibe que la 

productividad es solo regular y un 28,57% como mala. Esto denota graves 

deficiencias versus la eficiencia esperada según plantea Vásquez. Una causa 

probable es la ausencia de indicadores precisos de productividad alineados a 

metas específicas para cada área. Al no existir estándares claros ni seguimiento 

a nivel individual, de equipos y organizacional, la productividad tiende a 

disminuir. Tampoco se refuerzan conductas de alto desempeño con incentivos 

como bonos, reconocimientos o promociones. Otro factor que podría influir 

negativamente es una estructura organizacional inadecuada con duplicidad de 

funciones, tareas administrativas excesivas y falta de claridad en roles y 

responsabilidades. Cuando no hay eficiencia en los procesos internos es más 

complejo alcanzar una alta productividad sostenida. 

Por su parte, Rodríguez y Lechuga (2019) señalan que el desempeño laboral 

impacta la productividad y eficiencia. No obstante, con una productividad 

predominantemente categorizada como regular o mala en la metalmecánica, se 

deduce que el desempeño laboral tiene amplias oportunidades de mejora. Según 

los autores, existe una relación directa entre desempeño individual y 

productividad agregada. Por ello, iniciativas enfocadas en mejorar capacitación, 

establecer metas exigentes pero alcanzables, y retroalimentar desempeño han 

demostrado elevar resultados operativos. Al no evidenciarse estas buenas 

prácticas en la metalmecánica, se perpetúan los problemas de productividad. Un 

punto crítico que destacan es la necesidad de ampliar la visión de desempeño 

más allá de resultados individuales. Las interdependencias crecientes entre 

áreas funcionales obligan a enfocarse igualmente en metas grupales, 

institucionales y de aporte al cliente interno. De lo contrario, los esfuerzos locales 

no se traducen en mejoras agregadas. 

Asimismo, Jaimes et al. (2018) destacan estrategias para aumentar la 

productividad como capacitación, motivación y ambiente laboral. Sin embargo, 

en la metalmecánica la percepción de una productividad mayormente regular o 

mala denota deficiencias en la aplicación de dichas estrategias. Un ambiente 

laboral negativo tiene efectos demoledores en actitudes y conductas de los 

empleados. Cuando existen relaciones tensas o conflictivas entre pares o con 
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superiores, es poco probable que las personas den su máximo esfuerzo. 

También desmotiva observar que no existen consecuencias por bajo desempeño 

de algunos colegas. La motivación extrínseca como bonos de productividad 

puede funcionar en el corto plazo, pero no es sostenible. Si el empleado no 

encuentra recompensas intrínsecas como orgullo por su trabajo, autonomía y 

oportunidades de crecimiento, su compromiso y satisfacción se deterioran 

perjudicando la productividad a largo plazo. 

Por otro lado, Fontalvo et al. (2017) plantean que la productividad depende de 

factores como eficiencia, eficacia y optimización de recursos. Pero con el 

71,43% de los trabajadores considerando la productividad solo regular, es claro 

que la metalmecánica no está optimizando el uso de sus recursos humanos. 

Para mejorar la eficiencia, un enfoque recomendado es el análisis de procesos y 

la reingeniería para eliminar tareas sin valor agregado. Por ejemplo, burocracias 

excesivas en compras o mantenimiento suelen reducir la capacidad productiva al 

distraer personal a actividades no estratégicas. 

Finalmente, Suárez et al. (2017) enfatizan que la motivación, metas claras y 

buen ambiente laboral mejoran la productividad. No obstante, la metalmecánica 

presenta una productividad predominantemente deficiente, lo que evidencia 

falencias en la gestión de estos factores motivacionales y relacionales. Una 

organización con cultura negativa reproduce comportamientos 

contraproducentes para la productividad. Personas desmotivadas, con roles 

imprecisos y relaciones tensas se enfocan en problemas políticos y no en 

soluciones técnicas. La falta de liderazgo para revertir estos patrones luego se 

vuelve determinante. 

La propuesta de Chiavenato (2015) para la evaluación por competencia resalta 

algunos puntos claves sobre este enfoque de gestión de talento humano. En 

primer lugar, se enfoca en evaluar habilidades, conocimientos y 

comportamientos específicos requeridos para un desempeño exitoso, y no en 

rasgos innatos o características fijas de las personas. 
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Otro aspecto relevante es que busca predecir el éxito en el puesto, es decir, 

determinar si el individuo posee las competencias requeridas por el rol, y no solo 

basarse en sus credenciales o experiencia previa. Algunos autores argumentan 

incluso que el enfoque en competencias tiene mayor capacidad predictiva que 

evaluar la inteligencia o rasgos de personalidad. Para aplicar bien este modelo, 

es esencial identificar criterios cuáles son las competencias diferenciadoras para 

un desempeño superior en cada posición. Esto requiere un riguroso análisis 

ocupacional inicial. Luego, utilizar instrumentos válidos y confiables para evaluar 

el nivel real de dominio tanto en candidatos externos como internos. Algunas 

críticas a este enfoque señalan el riesgo de simplificar en exceso la complejidad 

de los puestos al reducirlos a un conjunto acotado de competencias. También 

cuestionan la dificultad de medición precisa utilizando instrumentos subjetivos 

aún en manos de evaluadores experimentados. De cualquier manera, el 

desarrollo de competencias es también un componente integral de este enfoque. 

Se requieren iniciativas de capacitación, coaching, y planes de carrera 

personalizados para cerrar brechas identificadas en la evaluación. Este proceso 

continuo de alinear las competencias a las demandas dinámicas del negocio es 

lo que da sostenibilidad. El desarrollo de competencias es también un 

componente integral de este enfoque. Se requieren iniciativas de capacitación, 

coaching, y planes de carrera personalizados para cerrar brechas identificadas 

en la evaluación. 

En síntesis, la propuesta de Chiavenato destaca la importancia de alinear las 

competencias individuales con las necesidades estratégicas del puesto y la 

organización. Requiere instrumentos sofisticados, pero provee una visión más 

predictiva y completa del aporte de las personas. 



 

51 
 

VI. CONCLUSIONES 

 

1. Para diseñar un modelo de evaluación por competencia se ejecuta una serie 

de pasos: elaborar perfiles de puesto, diccionario de competencias, MOF, 

propuestas de capacitación, programa de incentivos y evaluaciones de 

competencias. Esto permitirá identificar, desarrollar y evaluar integralmente 

las competencias en los colaboradores. 

2. El desempeño laboral de los colaboradores de la empresa metalmecánica es 

principalmente regular (57,14%), aunque también existe un porcentaje 

importante con desempeño malo (28,57%). Estos resultados evidenciaron la 

necesidad de implementar acciones integrales de mejora que permitan 

elevar el desempeño laboral de la mayoría de trabajadores. Con respecto a 

sus conocimientos, destrezas y competencias. 

3. La productividad laboral de los colaboradores es mayormente regular 

(71,43%), aunque un porcentaje importante presenta una productividad mala 

(28,57%). Esto resalta la necesidad de implementar medidas para mejorar 

los niveles de productividad en la empresa. 

4. Se propuso un modelo de evaluación por competencias para mejorar el 

desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

✓ Profundizar en el análisis de las brechas en conocimientos, destrezas y 

competencias que influyen en el desempeño laboral regular de más de la 

mitad de los colaboradores. Esto permitirá enfocar mejor las acciones 

integrales de mejora. 

✓ Implementar indicadores clave de desempeño (KPI) para monitorear de 

forma sistemática la eficiencia, eficacia y productividad en los procesos 

operativos y administrativos. 

✓ Investigar las causas particulares que originan el bajo nivel de 

productividad laboral en la empresa, más allá de las competencias de los 

colaboradores. Esto facilitará determinar medidas puntuales para mejorar la 

productividad. 

✓ Analizar el impacto de las acciones integrales de mejora en el desempeño 

laboral luego de su implementación de la evaluación por competencias. 



53 

REFERENCIAS 

ALLES, Martha. Desarrollo del talento humano: Basado En Competencias. 

Buenos Aires, México, Santiago, Montevideo: Ediciones Granica S.A., 2017. 24. 

57 p. ISBN: 9789506419288. 

ALLES, Martha. Diccionario de competencias I. Granica, 2009. ISBN 

9789506415556. 

ALLES, Martha. Diccionario de preguntas. La Trilogía. Vol 3: Las Preguntas Para 

Evaluar Las Competencias Más Utilizadas En Gestión Por Competencias. 

Ediciones Granica S.A., 2015. ISBN 9789506418731. 

Bautista, Rossmery et al. El desempeño laboral desde una perspectiva teórica. 

Revista De Investigación (2020). Valor Agregado, 7(1), 54 - 60. Disponible en: 

doi.org/10.17162/riva.v7i1.1417 

CÁCERES, Francia et al. Las habilidades blandas y el desempeño laboral: un 

estudio exploratorio del impacto del aprendizaje formal e informal y la inteligencia 

emocional en el desempeño laboral de colaboradores de dos empresas 

prestadoras de servicios en el Perú [en línea]. Master's tesis, Universidad del 

Pacífico, 2019 [consultado el 01 setiembre de 2023]. Disponible 

en: http://hdl.handle.net/11354/2495 

CARRILLO, Ludym Jaimes. Modelo de productividad laboral para pymes del 

sector confecciones en el Área Metropolitana de Bucaramanga. En: universidad 

nacional de Colombia [base de datos en línea]. Tesis para obtener el título de 

Doctor en ingeniería, Universidad nacional de Colombia, 2018. 

CHAMAIDÁN, Cinthya et al. La motivación factor clave en el desempeño laboral 

de funcionarios públicos descentralizados. MQRInvestigar [en línea]. 2022, 6(3), 

823–844 [consultado el 10 de junio de 2023]. ISSN 2588-0659. Disponible en: 

doi:10.56048/mqr20225.6.3.2022.823-844 

CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del talento humano. 3a ed. McGraw-Hill 

Companies, 2008, 281.314 p. ISBN: 9789584102881. 

http://hdl.handle.net/11354/2495


54 

CHIROQUE, Carlo y PISCOYA, Miriam. Satisfacción laboral y productividad 

laboral: una revisión de literatura [en línea]. Master's thesis, Pontificia Universidad 

Católica del Perú, 2013 [consultado el 04 de julio de 2023]. Disponible en: 

http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/13611 

DOLORES RUIZ, Erika et al. La motivación laboral y su relación con el 

desempeño laboral. Un estudio de caso. RIDE Revista Iberoamericana para la 

Investigación y el Desarrollo Educativo [en línea]. 2023, 13(26) [consultado el 11 

de junio de 2023]. ISSN 2007-7467. Disponible en: doi:10.23913/ride.v13i26.1478 

ESCOBAR, José. La evaluación por competencias. Decires [en línea]. 

2020, 19(23), 37–56 [consultado el 03 de mayo de 2023]. ISSN 1405-9134. 

Disponible en: doi:10.22201/cepe.14059134e.2019.19.23.26 

FAVELA, Marie et al. Herramientas de manufactura esbelta que inciden en la 

productividad de una organización. Revista Lasallista de Investigación [en línea]. 

2019 [consultado el 23 de junio de 2023]. ISSN 2256-3938. Disponible en: 

doi:10.22507/rli.v16n1a6 

FONTALVO, Tomás et al. Productivity and its factors: impact on organizational 

improvement. Dimensión Empresarial [en línea]. 2017, 16(1), 47–60 [consultado 

el 07 de junio de 2023]. ISSN 2322-956X. Disponible en: 

doi:10.15665/dem.v16i1.1897 

GROBLER-DĘBSKA, Katarzyna et al. Formal scheduling method for zero-defect 

manufacturing. The International Journal of Advanced Manufacturing 

Technology [en línea]. 2021, 118(11-12), 4139–4159 [consultado el 13 de mayo 

de 2023]. ISSN 1433-3015. Disponible en: doi:10.1007/s00170-021-08104-0 

GUEDES, Micaela et al. The role of motivation in the results of total productive 

maintenance. Production [en línea]. 2021, 31 [consultado el 05 de julio de 2023]. 

ISSN 1980-5411. Disponible en: doi:10.1590/0103-6513.20200057 

IZAR LANDETA, Juan et al. Variabilidad de la demanda del tiempo de entrega, 

existencias de seguridad y costo del inventario. Contaduría y Administración [en 

http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/13611


55 

línea]. 2016, 61(3), 499–513 [consultado el 20 de junio de 2023]. ISSN 0186-

1042. Disponible en: doi:10.1016/j.cya.2015.11.008 

JAIMES, Ludym, Marianela LUZARDO y Miguel D. ROJAS. Factores 

Determinantes de la Productividad Laboral en Pequeñas y Medianas Empresas 

de Confecciones del Área Metropolitana de Bucaramanga, Colombia. Información 

tecnológica [en línea]. 2018, 29(5), 175–186 [consultado el 23 de junio de 2023]. 

ISSN 0718-0764. Disponible en: doi:10.4067/s0718-07642018000500175 

LOPES, Isabel et al. Criticality evaluation to support maintenance management of 

manufacturing systems. International Journal of Industrial Engineering and 

Management [en línea]. 2020, 11(1), 3–18 [consultado el 23 de noviembre de 

2023]. ISSN 2683-345X. Disponible en: doi:10.24867/ijiem-2020-1-248 

LOZANO, Hugo et al. Evaluación del desempeño: factor clave en la 

competitividad laboral. NovaRUA [en línea]. 2016, 7(13), 41–54 [consultado el 24 

de octubre de 2023]. ISSN 2007-4042. Disponible en: 

doi:10.20983/novarua.2016.13.3 

LUCHT, Torben et al. Model-Based Approach for Assessing Planning Quality in 

Production Logistics. IEEE Access [en línea]. 2021, 9, 115077–115089 

[consultado el 30 de mayo de 2023]. ISSN 2169-3536. Disponible en: 

doi:10.1109/access.2021.3104717 

LUCHT, Torben et al. Model-Based Approach for Assessing Planning Quality in 

Production Logistics. IEEE Access [en línea]. 2021, 9, 115077–115089 

[consultado el 12 de junio]. ISSN 2169-3536. Disponible en: 

doi:10.1109/access.2021.3104717 

MENA, John et al. Manejo del talento humano y el desempeño de rol en la 

productividad laboral: una revisión sistemática. Tecno Humanismo [en línea]. 

2023, 3(3), 140–191 [consultado el 14 de junio de 2023]. ISSN 2710-2394. 

Disponible en: doi:10.53673/th.v3i3.241  

NORIEGA GUTIÉRREZ, Adriana. Manejo del talento humano y el desempeño de 

rol en la productividad laboral: una revisión sistemática. Tecno Humanismo [en 



56 

línea]. 2023, 3(3) [consultado el 24 de noviembre de 2023]. ISSN 2710-2394. 

Disponible en: doi:10.53673/th.v3i3.240 

PASHANASI, Beto. et al. Desempeño laboral en instituciones de educación 

superior: una revisión Latinoamericana de literatura. Comunicación: Revista de 

Investigación en Comunicación y Desarrollo [en línea]. 2021, 12(3), 163–174 

[consultado el 01 de octubre de 2023]. ISSN 2226-1478. Disponible en: 

doi:10.33595/2226-1478.12.3.537 

POSSIK, Jalal et al. Lean techniques impact evaluation methodology based on a 

co-simulation framework for manufacturing systems. International Journal of 

Computer Integrated Manufacturing [en línea]. 2021, 1–21 [consultado el 01 de 

julio de 2023]. ISSN 1362-3052. Disponible en: 

doi:10.1080/0951192x.2021.1972468 

QUINTERO, Niria et al. Clima organizacional y desempeño laboral del personal 

empresa vigilantes asociados costa oriental del lago. REVISTA NEGOTIUM. 

2008, (9), 9. ISSN 1856-1810. 

QUIROZ, Gloria y TORRES, Manuel. Gestión del talento humano y competencias 

laborales en docentes de instituciones educativas públicas. Educación [en línea]. 

2020, 25(2), 157–164 [consultado el 10 de junio de 2023]. ISSN 1813-3363. 

Disponible en: doi:10.33539/educacion.2019.v25n2.2044 

RAMOS, Pedro. et al. Assessing job performance using brief self-report scales: 

The case of the Individual work performance questionnaire. Revista de psicología 

del trabajo y de las Organizaciones [en línea]. 2019, 35(3), 195–205 [consultado 

el 08 de noviembre de 2023]. ISSN 2174-0534. Disponible en: 

doi:10.5093/jwop2019a21 

RODRIGUES, Jorge et al. Lean Management “Quick-Wins”: Results of 

Implementation. A Case Study. Quality Innovation Prosperity [en línea]. 

2019, 23(3), 3 [consultado el 14 de noviembre de 2023]. ISSN 1338-984X. 

Disponible en: doi:10.12776/qip.v23i3.1291 



57 

SANTANA-ROBLES, Francisca. La evaluación por competencias. Ingenio y 

Conciencia Boletín Científico de la Escuela Superior Ciudad Sahagún [en línea]. 

2020, 7(13), 69–70 [consultado el 10 de junio de 2023]. ISSN 2007-784X. 

Disponible en: doi:10.29057/escs.v7i13.5154 

SUÁREZ CASTRO, Ruth et al. Análisis de percepción sobre estrategias 

administrativas y el impacto en la productividad laboral. Revista Ingeniería 

Matemáticas y Ciencias de la Información [en línea]. 2017, 4(8), 61–67 

[consultado el 01 de julio de 2023]. ISSN 2357-3716. Disponible en: 

doi:10.21017/rimci.2017.v4.n8.a33 

Utilization of Participatory Ergonomics for Workstation Evaluation Towards 

Productive Manufacturing. International Journal of Engineering and Advanced 

Technology [en línea]. 2019, 9(1), 579–584 [consultado el 23 de noviembre de 

2023]. ISSN 2249-8958. Disponible en: doi:10.35940/ijeat.a9702.109119 

VÁZQUEZ LÓPEZ, Raúl. Cambio estructural y productividad laboral en la 

industria. Un análisis global. El Trimestre Económico [en línea]. 2018, 85(338), 

277 [consultado el 23 de junio de 2023]. ISSN 2448-718X. Disponible en: 

doi:10.20430/ete.v85i338.310 

VELÁSQUEZ, Nazareth. Gestión de motivación laboral y su influencia en la 

productividad de las empresas industriales en Chimbote. In Crescendo [en línea]. 

2015, 6(2), 77 [consultado el 11 de junio de 2023]. ISSN 2307-5260. Disponible 

en: doi:10.21895/incres.2015.v6n2.07 

ZARAGOZA ANDRADE, Williams et al. Desempeño Laboral. Revisión 

literaria. Commercium plus [en línea]. 2023, 5(1), 1–12 [consultado el 23 de 

noviembre de 2023]. ISSN 2683-1708. Disponible en: doi:10.53897/cp.v5i1.638 



ANEXOS 

Anexo 1: Tabla de Categorización 

Categoría de 

estudio 
Definición conceptual Categoría Subcategoría Códigos 

Desempeño 

laboral 

“El desempeño laboral 

es el conjunto de 

comportamientos 

relacionados con el 

trabajo que el empleado 

lleva a cabo y que son 

relevantes para los 

objetivos de la 

organización. Incluye 

tanto las tareas 

específicas y los 

resultados alcanzados 

como los 

comportamientos más 

generales, como la 

dedicación, el esfuerzo 

Conocimientos 

Manejo de equipos 
Conocimiento del funcionamiento de los 

equipos (1 al 5) 

Procedimientos 
Conocimiento de los procedimientos de la 

empresa (1 al 5) 

Innovaciones 

tecnológicas 

Porcentaje de colaboradores que tienen 

capacitación en innovaciones tecnológicas 

Destrezas 

Reparación de objetos 
Percepción de destreza en reparación de 

objetos (1 al 5) 

Resolución de 

problemas complejos 

Percepción de resolución de problemas 

complejos por parte de los colaboradores 

de la empresa (1 al 5) 

Competencias 

Adaptabilidad al 

cambio 

Percepción de adaptabilidad al cambio por 

parte de los colaboradores de la empresa. 

(1 al 5) 

Flexibilidad de las 

normas de la 

Percepción de adaptabilidad al cambio de 

los reglamentos por parte de los 



y la puntualidad. El 

desempeño laboral es 

la forma en que los 

empleados contribuyen 

al logro de los objetivos 

organizacionales y se 

evalúa en función de la 

efectividad, eficiencia y 

calidad en la realización 

del trabajo”(Robbins y 

Judge, 2013, p. 65). 

organización colaboradores de la empresa. (1 al 5) 

Aprendizaje Continuo 

Predisposición al aprendizaje continuo por 

parte de los colaboradores de la empresa. 

(1 al 5) 

Productividad 

laboral 

La productividad laboral 

es la eficiencia de un 

proceso en el que un 

trabajador, grupo de 

personas o máquina 

produce una 

determinada cantidad 

de bienes o realiza 

determinadas tareas en 

Proceso 

productivo 
Materia prima 

La selección de la materia prima considera 

la funcionalidad para la producción (1 al 5) 

Disponibilidad de la materia prima permite 

la realización de la producción (1 al 5) 

Calidad de materia prima facilita la 

producción (1 al 5) 

Se tiene en cuenta las sugerencias para el 

proceso de selección de materias primas 

(1 al 5) 



un determinado tiempo 

y utiliza determinados 

recursos. Gaither y 

Frazier (2000) 
Mano de Obra 

Personal cuenta con habilidades 

necesarias para el desarrollo del proceso 

(1 al 5) 

Capacitación de forma periódica para 

mejorar la producción (1 al 5) 

Incentivos cuando tienen mayor 

rendimiento en el proceso productivo (1 al 

5) 

Método de trabajo 

Procesos definidos y estandarizados (1 al 

5) 

Indicaciones del proceso productivo de una 

sola persona (1 al 5) 

Modificación en la distribución en busca de 

favorecer la labor de los operarios (1 al 5) 

Motivación a plantear mejoras en los 

métodos de trabajo (1 al 5) 

Maquinas 

Las máquinas utilizadas actualmente 

tienen menos de cinco años de vida útil. (1 

al 5) 

Los operarios cuentan con las máquinas y 

equipos necesarios para desempeñar 



adecuadamente sus tareas (1 al 5) 

Se realiza mantenimiento preventivo (1 al 

5) 

En adquisición de máquinas se hacen 

capacitaciones requeridas (1 al 5) 

Medio ambiente 

Las condiciones ambientales del lugar de 

trabajo de los operarios son seguras (1 al 

5) 

El area de trabajo se mantiene limpio y 

ordenado (1 al 5) 

El espacio de trabajo está dotado de 

iluminación que permite trabajar a los 

operarios sin tensión en los ojos (1 al 5) 

El medio ambiente de trabajo de los 

operadores es tranquilo 

Mobiliarios de las áreas de trabajo flexible 

y ajustables a condiciones ergonómicas (1 

al 5) 

Medición 
Registro permanente de la producción del 

personal (1 al 5) 



 

 

Se analizan las causas de los sobre 

tiempos en los procesos de producción (1 

al 5) 

Se controla la calidad de la producción por 

empleado (1 al 5) 

Registro de las mediciones para favorecer 

la mejora continua (1 al 5) 

Gestión 

Los supervisores saben cómo dirigir el 

trabajo para que sea eficaz (1 al 5) 

La autoridad se delega de modo que los 

operarios puedan actuar por si mismos (1 

al 5) 

Procesos productivos orientados a la 

calidad (1 al 5) 

Proceso de mejora continua en el cual se 

tienen en cuenta las opiniones de los 

operarios (1 al 5) 

 



Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos de desempeño laboral 

LISTA DE COTEJO PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL EN UNA 
EMPRESA METALMECANICA 

Puesto: 

Área: 

Fecha: 

A continuación, se muestra una lista de afirmaciones que le pediremos 
comente: 

¿Qué tan de acuerdo esta respecto a cada uno de los 
colaboradores a su cargo? 
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Código 
de 

Colaborador: 

ITEMS 1 2 3 4 5 

Conocimientos 

1 
Manejo de equipos 

El colaborador de la empresa conoce el 
funcionamiento de los equipos 

2 
Procedimientos 

El colaborador de la empresa conoce los 
procedimientos de la empresa 

Destrezas 

3 
Reparación de objetos 

El colaborador de la empresa conoce la repación de 
objetos 

4 
Resolución de problemas complejos 

El colaborador de la empresa da solución a problemas 
complejos 

Competencias 

5 
Adaptabilidad al cambio 

El colaborador de la empresa se adapta al cambio 

6 
Flexibilidad de las normas de la organización 

El colaborador se adapta a los cambios en el 
reglamento de la organización 

7 
Aprendizaje Continuo 

El colaborador de la empresa se predispone al 
aprendizaje continuo 



 

 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos de productividad laboral 

 

Encuesta: 

PROCESO PRODUCTIVO 

A continuación, se presenta una serie de afirmaciones asociadas a elementos del 

proceso productivo de su empresa. Para cada uno de ellos seleccione la 

valoración que corresponda según las condiciones que usted considera posee su 

empresa. Asigne: 

1 si es una condición que no está presente en su empresa 

2 si está presente, pero en un bajo nivel 

3 si está en una condición aceptable 

4 si está en un nivel bueno 

5 si está en una excelente condición. 

No. ITEM Valoración 

1. Materia prima 1 2 3 4 5 

1.1 
La selección de la materia prima considera la funcionalidad para la 
producción 

          

1.2 
La disponibilidad de la materia prima permite la realización de la 
producción programada. 

          

1.3 La calidad de las materias primas facilita la producción.           

1.4 
En el proceso de selección de materias primas se tiene en cuenta las 
sugerencias de los operarios. 

          

2 Mano de obra 1 2 3 4 5 

2.1 
El personal de producción cuenta con las habilidades necesarias para 
desarrollar el proceso. 

          

2.2 
Los operarios reciben capacitación de forma periódica para mejorar la 
producción. 

          

2.3 
Los operarios reciben incentivos cuando tienen mayor rendimiento en el 
proceso productivo 

          

3. Metodo de trabajo 1 2 3 4 5 

3.1 Los procesos productivos están definidos y estandarizados.           

3.2 
Los operarios reciben indicaciones del proceso productivo de una sola 
persona. 

          

3.3 
Se realizan modificaciones en la distribución de las operaciones en busca 
de favorecer la labor de los operarios. 

          

3.4 
Los operarios son motivados a plantear mejoras en los métodos de 
trabajo. 

          

4 Maquinas 1 2 3 4 5 

4.1 
Las máquinas utilizadas actualmente tienen menos de cinco años de vida 
útil. 

          



4.2 
Los operarios cuentan con las máquinas y equipos necesarios para 
desempeñar adecuadamente sus tareas 

4.3 La empresa realiza mantenimiento preventivo a las máquinas 

4.4 
Al darse adquisiciones de maquinaria se hacen las capacitaciones 
requeridas. 

5 Medio ambiente 1 2 3 4 5 

5.1 
Las condiciones ambientales del lugar de trabajo de los operarios son 
seguras 

5.2 El área de trabajo de los operarios se mantiene limpio y ordenado 

5.3 
El espacio de trabajo está dotado con iluminación que permita trabajar a 
los operarios sin tensión en los ojos. 

5.4 El ambiente de trabajo de los operarios es tranquilo 

5.5 
El mobiliario de las áreas de trabajo de producción es flexible y permite 
ajustes las condiciones ergonómicas de los operarios. 

6 Medición 1 2 3 4 5 

6.1 
En el proceso productivo se lleva registro permanente de la producción 
del personal. 

6.2 Se analizan las causas de los sobretiempos en los procesos de producción 

6.3 Se controla la calidad de la producción por empleado. 

6.4 
Los registros de las mediciones son analizados para favorecer la mejora 
continua. 

7 Gestión 1 2 3 4 5 

7.1 
Los supervisores de los operarios saben cómo dirigir el trabajo para que 
sea eficaz. 

7.2 
La autoridad se delega de modo que los operarios puedan actuar por sí 
mismos 

7.3 En los procesos productivos existe una orientación a la Calidad 

7.4 
La empresa desarrolla un proceso de mejora continua en el cual se tienen 
en cuenta las opiniones de los operarios 



Anexo 4: Documento de autorización de uso de información de la empresa 

Nota Documento de Autorización de uso de información de la empresa donde realizamos 

la investigación 



 

 

Anexo 5. Matriz Evaluación por juicio de expertos de lista de cotejo 
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Imagen del formato de evaluación por juicio de expertos 



 Anexo 6. Instrumentos por juicio de los expertos 

Calificación del Experto: Betty Isabel Niño Failoc 

Criterio de 
validez No cumple Bajo nivel Moderado nivel Alto Nivel Total, parcial 

CLARIDAD 1 2 3 4 3 

COHERENCIA 1 2 3 4 3 

RELEVANCIA 1 2 3 4 3 

Total 9 

Creación personalizada, basada en la metodología del proyecto

Creación personalizada, basada en la metodología del proyecto

Calificación del Experto: Denis Ricardo Lingan Vásquez 

Criterio de 
validez No cumple Bajo nivel Moderado nivel Alto Nivel Total, parcial 

CLARIDAD 1 2 3 4 4 

COHERENCIA 1 2 3 4 3 

RELEVANCIA 1 2 3 4 3 

Total 10 

Calificación del Experto: Gianmarco Javier Pinedo Sifuentes 

Criterio de 
validez No cumple Bajo nivel Moderado nivel Alto Nivel Total, parcial 

CLARIDAD 1 2 3 4 4 

COHERENCIA 1 2 3 4 4 

RELEVANCIA 1 2 3 4 4 

Total 12 

Creación personalizada, basada en la metodología del proyecto 



Consolidado de la calificación de los expertos y confiabilidad del instrumento del 

“Desempeño Laboral” 

Experto Claridad Coherencia Relevancia suma 

Betty Isabel Niño Failoc 3 3 3 9 

Denis Ricardo Lingán Vásquez 4 3 3 10 

Gianmarco Javier Pinedo 
Sifuentes 4 4 4 12 

Varianza 0.22 0.22 0.22 

Sumatoria de varianzas 0.67 

Varianza de la suma de los 
ítems 1.56 

Fórmula para hallar la confiabilidad

] 

Rango de α 
Magnitud de 
confiablidad 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 

Fuente: De creación propia, basado en la metodología del proyecto 



Anexo 7. Rigor científico 

Desempeño laboral 



Productividad laboral 



 

 

Anexo 8. Perfiles de Puesto por Competencias 

 













 

 





 

 





 

 



 

 





 

 

Anexo 9. Diccionario de Competencias 

 















 

 







 

 

Anexo 10. MOF 

 







 

 





 

 





 

 



 

 





 

 



 

 





 

 



 

 





 

 







 

 





 

 









 

 





 

 



 

 

 



 

 

Anexo 11. Programa de Reconocimiento 

 

 









 

 





 

 





Anexo 12. Programa de Capacitación 











 

 



 

 

 

 



Anexo 13. Evaluación por Competencias 







 

 











 

 





 

 





 

 





 

 







 

 







 

 

Anexo 14. Matriz Evaluación por juicio de expertos de la evaluación por 

competencias 

 







 

 



 

 





 

 





 

 



 

 





 

 





 

 





 

 













 

 







 

 



 

 

 







 

 







 

 





 

 



 

 



 

 





 

 



 

 





 

 







 

 



 

 



 

 







 

 



 

 



 

 



 

 





 

 





 

 













 

 



 

 





 

 







 

 



 

 





 

 



 

 







 

 





 

 



 

 



 

 



 

 





 

 













 

 



 

 





 

 



 

 





 

 



 

 







 

 





 

 









 

 



 

 



 

 

Anexo 15: Validez de evaluación por competencias 

 





Anexo 16: Validez de autoevaluación por competencias 



 

 

 

 



Anexo 17: Simulación evaluación por competencias 


