UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL DE MATAGALPA

CUR-MATAGALPA

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
SEMINARIO DE GRADUACION

Para optar al titulo de licenciados en administracion de empresas
Tema General

Analisis del sistema de evaluacion del desempefio laboral en las empresas publicas y

privadas del departamento de Matagalpa durante el afio 2024.
Sub Tema

Analisis del sistema de evaluacién del desempefio laboral en la organizacion Rayo de

Sol Inc del departamento de Matagalpa durante el afio 2024.
Autores

e Br. Cristhian Nahum Cruz Granados
e Br. Engel Gabriel Mendoza Garcia

e Br. Tatiana Lizeth Ruiz Martinez
Tutor
Msc. Carlos Alberto Mendoza Martinez

Matagalpa, 27 de noviembre 2024






UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL DE MATAGALPA

CUR-MATAGALPA

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
SEMINARIO DE GRADUACION

Para optar al titulo de licenciados en administracion de empresas
Tema General

Analisis del sistema de evaluacion del desempefio laboral en las empresas publicas y

privadas del departamento de Matagalpa durante el afio 2024.
Sub Tema

Analisis del sistema de evaluacién del desempefio laboral en la organizacion Rayo de

Sol Inc del departamento de Matagalpa durante el afio 2024.
Autores

e Br. Cristhian Nahum Cruz Granados
e Br. Engel Gabriel Mendoza Garcia

e Br. Tatiana Lizeth Ruiz Martinez
Tutora
Msc. Carlos Alberto Mendoza Martinez

Matagalpa, 27 de noviembre 2024



INDICE

DEDICATORIA ...ttt ettt a s e b s et e s st e s et et e s e sasesene e e e e e e e s 7
AGRADECIMIENTO ..ottt sttt ettt ettt se s es e e e e e s sssssssesnsnsesesnnns 10
.................................................................................................................................................................... 12
CARTA AVAL ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt et b n s 12
RESUMEN...........cooiiiiiit ettt ettt e s e s s b s e s e st esesasasase e e e e e e e s s 13
I INTRODUGCCION .......oooiiiiiiees ettt s e e e e e e e e e e e s 1
. JUSTIFICACION ........oomoeeceeeeeeee et sses s es s sasssnnees 7
. OBUJETIVOS ...ttt bbbttt e es 8
IV. DESARROLLO DEL SUBTEMA..........c.ccoiiiiiiinrrnses et 9
4.1 Sistemade evaluacion del deSemMPER0.......cccoiriiriireneee s 9
4.2 Objetivo de la evaluacion del deSempPenio........ccoeeveireneiinierseeee e 10
4.3 Expectativa del trabajo (Trabajador).......ccccoeeeeiiiececececeeeee e 11
4.4  Disefio del programa de evaluacion del desempefio .......ccccecceveevecececceececceececeen, 13
44.1 Entrevista del deSEMPEM0 ......ccieieciiiecececeeeeectese ettt 14
4.4.2  Almacenamiento de datos de la evaluacion del desempefio. ......cccocevveennenene 16

4.5 Método De Evaluacion Del DeSEMPERO ..ot 17
451  AULOEVAIUACTON ..ottt ettt 19

4.5 1. IDEFINICION .ttt ettt b e 19
4.5.1.2 CAraCtEIiSTICAS ...cvvveveuirereeteiinirietc ettt ettt 20
4.5.1.3 Pasos para realizar [a autoevaluacCion ...........cccceevevievieeeieieeseseceeee e 22
4.5.2 EVAIUACTON 360° ...ttt ettt ettt 24
4.5.2.1 DEIINICION ..ottt ettt ettt b e 24
4.5.2.2 CAraCEITSTICAS ..cueteuiteierteirtetet ettt ettt ettt eb e 25
4.5.2.3 Pasos pararealizar [a evaluacion 360° ..........cccccevevevieieeeieeseseseeee e 26
4.5.3  GESLION PO ODJELIVOS ..cuviuiciiciictictecteeeeeee ettt bbb ae b eaas 28
A.5.3. 1 DEFINTCION .ttt 28
4.5.3.2CarACTEITSTICAS ...evieeuiteiertei ettt sttt b e 29
4.5.3.3 Pasos para realizar Gestion por ODJetIVOS ......cccevevereieeeeceseseee e 30
4.5.4 ESCAIA GrAfICA ...cirieeiiiieicteiec ettt 31
A.5. 4. 1DEFINICION ..ottt ettt ettt bee e 31

N B O Y - o (=) A 1o) ([ or= LTRSS PSR UPRSRRROPRR 32



4.5.4.3 Pasos para realizar escala GrafiCa.......ccceoeeirirererienieeieeeesesese et 33

4.5.5 Prueba de rendimiento ......ccooeieirireneie ettt 34
4.5.5.1 DEIINICION ..ottt 34
4.5.5.2 CaraCeITISTICAS ..cutvveuiieiiiteirteiet ettt sttt b e 35
4.5.5.3 Pasos pararealizar la prueba de rendimiento ..o 35

4.6 VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO................. 37
TN RV =1 o} - T - 1= S TSRS 37
4.6.2 DESVENTAJAS ...vecvviiiceeie ettt sttt e et e s be e b e steeasebesraessesreenseseeereens 44

V. CONCLUSIONES ..........c.coouiiieieieieieieecte ettt ettt ettt sttt ea et ebebenas 48
VL. BIBLIOGRAFTA ...ttt et e e et e e s ata e e e s bt e e e s eabaeeesansbeeeessaeeesnnsaneenns 50

ANEXOS ...ttt sttt b e e et r e e R e h e s et e r e e bt e r e e e ne e saeeeaneere s 53



DEDICATORIA

A Dios, por su guia infinita y su apoyo constante, que me ha brindado la fortaleza y la
sabiduria para completar este seminario. A mis padres, por su amor incondicional y apoyo
inquebrantable. A mis profesores, por su dedicacion y orientacion a lo largo de este viaje

académico. Y a mis compafieros, por su colaboracion y espiritu de equipo.

Este seminario es un testimonio de la fe, el esfuerzo y la dedicacion de todos quienes

me han acompanado en esta travesia.

Br. Cristhian Nahum Cruz Granados



DEDICATORIA
Dedico este seminario de graduacion a mis padres, por su amor incondicional y apoyo
constante en cada paso de mi vida. Su fe en mi ha sido la fuerza que me impulsa a seguir
adelante. A mi tutora Msc. Carlos Alberto Mendoza Martinez , por su guia y sabiduria,
que han sido fundamentales en la realizacién de este trabajo. Y a mis amigos, por su
comprensién y apoyo en los momentos dificiles Gracias a todos por ser parte de este
viaje.

Br. Engel Gabriel Mendoza Garcia



DEDICATORIA

Primeramente, a Dios por guiarme y protegerme y fomentar en el buen camino. A mis
padres por no dudar de mi capacidad, en cada dificultad, por ponerme en cada una de

sus oraciones, que me han ayudado a superarme en cada reto que se me presenta

Br. Tatiana Lizeth Ruiz Martinez



AGRADECIMIENTO
Queridos todos:

En primer lugar, quiero agradecer a Dios por su guia y bendiciones a lo largo de este
camino. Sin Su apoyo, no habria sido posible alcanzar este importante hito en mi vida

académica.

A mis padres Guillermo de Jesus Cruz Castillo y Juana Bertilda Granados Huerta, les
debo un agradecimiento especial. Su amor incondicional, apoyo constante y sacrificios
han sido la base sobre la que he construido mis logros. Gracias por estar siempre a mi

lado, animandome y sosteniéndome en cada paso del camino.

A nuestro tutor mi mas sincero agradecimiento por su dedicacion y paciencia. Su
orientacién y conocimiento han sido fundamentales para nuestra formacion, y estoy
verdaderamente agradecido por el impacto positivo que ha tenido en nuestro desarrollo

académico y personal.

También quiero expresar mi gratitud a mis compaferos. Compartir esta experiencia con
ustedes ha sido un viaje enriquecedor. Cada uno de ustedes ha contribuido a este logro
con su esfuerzo y camaraderia, y estoy agradecido por el apoyo mutuo y las memorias

compartidas.

A la Organizacion Rayo de Sol por darnos la oportunidad y permitirnos obtener
informacion requerida para nuestra investigacién, ademas de eso, agradecemos por
brindarnos un poco de su tiempo ya que nos permitié poder realizar y culminar con éxito

nuestra investigacion

Finalmente, gracias a todos los que han hecho posible este seminario de graduacién. Su
arduo trabajo y dedicacién han hecho de este evento una celebracion memorable y

significativa.
Con aprecio,

Br. Cristhian Nahum Cruz Granados



AGRADECIMIENTO
Quiero expresar mi mas sincero agradecimiento a Dios por darme la fuerza sabiduria de
seguir adelante este no solo marca un hito en nuestras vidas académicas, sino que

también representa la culminacion de esfuerzo, dedicacion y trabajo en equipo.

Agradezco especialmente a Mis companeros, quienes compartieron su conocimiento y
experiencias conmigo, enriqueciendo nuestro aprendizaje y motivandonos a seguir
adelante en nuestras respectivas trayectorias. Su pasion y compromiso han dejado una

huella profunda en cada uno de nosotros.

También quiero agradecer a mis padres cuyo apoyo incondicional ha sido fundamental

en este camino. Su aliento y confianza nos han impulsado a alcanzar nuestras metas

A la Organizacion Rayo de Sol por darnos la oportunidad y permitirnos obtener
informacion requerida para nuestra investigacion, ademas de eso, agradecemos por
brindarnos un poco de su tiempo ya que nos permitio poder realizar y culminar con éxito

nuestra investigacion

Finalmente, a todos los graduados, felicidades por este logro. Sigamos adelante con la
misma determinacién y entusiasmo que nos ha traido hasta aqui. Estoy seguro de que

tenemos un futuro brillante por delante.

Br. Engel Gabriel Mendoza Garcia



AGRADECIMIENTO:

Agradezco primeramente a Dios por brindarme sabiduria, salud y fuerza para permitirme
culminar cada proceso académico. A mi familia por ser mi fuente de motivacion y

dedicacion en mis objetivos y metas.

A mi docente Msc. Dayan Pamela Siles Ruiz por brindarnos y facilitarnos de sus
conocimientos y enseflanzas En cada proceso de dificultad para culminar con éxito cada

etapa de nuestro seminario.

A la Organizacion Rayo de Sol por darnos la oportunidad y permitirnos obtener
informacion requerida para nuestra investigacion, ademas de eso, agradecemos por
brindarnos un poco de su tiempo ya que nos permitié poder realizar y culminar con éxito

nuestra investigacion.

Br. Tatiana Lizeth Ruiz Martinez



Z5 | UNIVERSIDAD
255 | NACIONAL
ELTRY  AUTONOMA DE
R’ ¢ NICARAGUA,

e CARTA AVAL
VALORACION DEL DOCENTE

UNIVERSIDAD NACIONALAUTONOMA DE NICARAGUA.
UNAN- MANAGUA
CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL, MATAGALPA

CUR - MATAGALPA

El suscrito Tutor, por este medio hacen constar que el trabajo investigativo de Seminario
de Graduacion, presentado por las Bachilleres: Cristian Nahum Cruz Granados
(CARNET No020606420.), Engel Gabriel Mendoza Garcia (CARNET N0.20606287) y
Tatiana Lizeth Ruiz Martinez (CARNET No0.20606408) con el Tema General: Analisis del
sistema de evaluacion del desemperio laboral en las empresas publicas y privadas del
departamento de Matagalpa durante el afio 2024 y correspondiente al Subtema: Analisis
del sistema de evaluacion del desempefio laboral en la organizacion Rayo de Sol del
departamento de Matagalpa durante el afo 2024. el cual se encuentra apegado a lo

dispuesto en la normativa y reglamento correspondiente.

A mi criterio, el trabajo investigativo, fue desarrollado adecuadamente y cumple con los
requisitos establecidos para ser defendido ante un tribunal examinador, para optar a su

titulo de Licenciados en Administracion de Empresas.

Se extiende la presente a los veinticinco dias del mes de noviembre del afio dos

mil veinticuatro.

Tutor

MSc. Carlos Alberto Mendoza Martinez



RESUMEN

La presente investigacion aborda el tema general Analisis del sistema de evaluacion del
desempenio laboral en las empresas publicas y privadas del departamento de Matagalpa,
durante el afo 2024, tiene como objetivo analizar el sistema de evaluacion del
desempenio laboral en la organizacién Rayo de Sol Inc, durante el aio 2024, ya que su
importancia radica en el desarrollo del cumplimiento de las metas y los objetivos
organizacionales, aumentando de esta manera la efectividad de las fortalezas,
habilidades y cualidades de los colaboradores proyectando el talento humano en sentido
de productividad, motivacion y desarrollo tanto personal como profesional. Siendo asi,
que la implementacién de la evaluacion del desempeiio utilizado en la organizacion se
caracteriza por ser viable, factible y objetivo, ya que el método de evaluacion utilizado
por la misma, es la autoevaluacion, ya que es la que se adapta a los requerimientos,
espectativas y resultados esperados identificados, como: mejora del desempeno laboral,
planea de correcciones y toma de decisiones de ascensos, motivacion de los empleados
mediante reconocimiento, por otro lado, las desventajas presentes al implementar
evaluacion de desempefio suele ser el ambiente de tension y division de los empleados
y sesgos en la validez de la evaluacion. De esta manera se puede identificar las
modificaciones y los elementos que se necesitarian para mejorar y optimizar el proceso
de evaluacion sin inconvenientes en sus resultados.

Palabras claves: Evaluacion del desempefio, métodos, Organizacién, colaboradores



l. INTRODUCCION
El analisis y evaluacion del desempeio laboral en la empresa es una practica

fundamental para garantizar la eficacia y el éxito organizacional.

A través de este proceso, se examinan y valoran las acciones, comportamientos
y resultados de los empleados con el objetivo de identificar fortalezas, areas de mejora

y oportunidades de desarrollo.

En este contexto, se emplean diversos métodos y herramientas para recopilar
datos objetivos y subjetivos que permitan una evaluacion precisa y justa del rendimiento
de cada individuo, contribuyendo asi a la toma de decisiones estratégicas, la promocién

del crecimiento profesional y la optimizacién de los recursos humanos en la empresa.

Un analisis del sistema de evaluacion del desempeiio laboral en las empresas es
un proceso a través del cual se conoce la actuacion de un empleado, y que permite,
conjuntamente con el, mejorar su rendimiento, corrigiendo cualquier desviacion a la vez
de establecer una escala de actuacion como base para un sistema de reconocimientos

e incentivos.

La gran mayoria de las organizaciones utilizan procedimientos sistematicos de
evaluacion del desempefo para el empleado, de tal manera que se permita calificar y
evaluar a los trabajadores dentro de un sistema arménico que permita conocer con el
mayor grado de objetividad y certeza posible, como trabajan y actuan las personas al
servicio de una organizacién para diagnosticar las fallas y saber que mejorar y a quien

instruir.

Hoy en dia la evaluacion del desempefio laboral ha evolucionado mucho en las
ultimas décadas. Sin embargo, hay algo que se mantiene invariable: el bajo nivel de

satisfaccion que se genera entre directivos y empleados.

A pesar de esta percepcion negativa, la inmensa mayoria de las empresas de
mediano y gran tamano mantienen un sistema formal de evaluacion del desempefio.
Ademas, cuando encuentran problemas, no lo descartan, sino que lo reforman. Esto se
explica por la arraigada creencia de que la evaluacion del desempeno es beneficiosa vy,

sobre todo, porque no se ve una alternativa.
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La falta de una herramienta adecuada de evaluacion a generado en los
Subordinados y de los trabajadores en general un rechazo, resentimiento, inconformidad
y por ende un rendimiento laboral no acorde a la capacidad en las que cada uno de los

trabajadores posee en la Institucion.

La evaluacion de desempefio laboral es uno de los ejes principales de la empresa
puesto que es termometro que permite medir el rendimiento de los trabajadores y

determinar que les falta a los mismos para mejorar su rendimiento.

¢, Como evaluar el desempefio laboral, segun las necesidades, caracteristicas y el

perfil del trabajador que labora en la empresa x del departamento de Matagalpa?

Mediante el tema antes planteado se ha realizado una investigacidén acerca de los
antecedentes relacionados a dicho tema de manera que esta nos permitira tener una
idea mas clara y concisa sobre las distintas variables que se pueden presentar en el

estudio.

En la ciudad de Sucre- Bolivia en el afio 2017 se elabord una tesis para obtener
el Grado Académico de Magister en “Administracién de empresas” con el tema propuesta
de un nuevo modelo de evaluacion de desempenio laboral para el banco de crédito s.a.
en la ciudad de sucre con el objetivo general de Desarrollar un nuevo modelo de
evaluacion de desempefio laboral del personal en el Banco de Crédito S.A. de la ciudad
de Sucre llegando a la conclusion que la propuesta es conveniente porque se presenta
un nuevo método de evaluacion del desempeio laboral sobre la base de las
competencias laborales para ampliar la informacion y se mida de forma real el
rendimiento laboral dando mayor satisfaccion a las necesidades de los trabajadores.
(Salazar, 2017)

En el aino 2012 en la provincia de Mendoza —Argentina se realizé una investigacion
con el tema aplicacion de la evaluacion de desempefio por competencias a las
organizaciones tomando como objetivo desarrollar la Evaluacién de Desempefio por
Competencias arribando a la conclusién que la evaluacion de desempefio por

competencias supera en cuanto a ventajas a los métodos tradicionales de evaluacion de
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desempeno. Al evaluar en base a comportamientos observables elimina la subjetividad
en la evaluacién de desempefio y al realizarse en funcion a un perfil de competencias
por puestos, permite el desarrollo de los evaluados a través de su relacion con los demas
procesos de Recursos Humanos. En cambio, los métodos de evaluacién basados en
caracteristicas podrian no generar resultados confiables teniendo en cuenta que el tener
determinadas caracteristicas por parte del evaluado no aseguran un desempefio eficaz
en el puesto, ademas de las subjetividades que pueden generarse en su observacion por
parte del evaluador. Los métodos basados en resultados generan deducciones
confiables, pero no proporcionan informacion para el desarrollo de los recursos humanos.
(Brazzolotto, 2012)

En Ambato- Ecuador en el afno 2011 se hizo un seminario de ingenieria en
contabilidad y auditoria, trabajo de graduacion previo a la obtencién del titulo de ingeniera
en contabilidad y auditoria con el nombre de tema: “la evaluacion del desempefio laboral
y su incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la cooperativa
de ahorro y crédito oscus Ltda. de la ciudad de Ambato en el afio 2.010” con el objetivo
de Proponer el desarrollo de un modelo de evaluacion de desempefio laboral para
mejorar el rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus
Ltda. de la ciudad de Ambato llegando a su criterio que los empleados de la cooperativa
no conocen en su mayoria los resultados de la su evaluacion del desempeno y los
objetivos de la realizacion de la evaluacion del desempefio no son conocidos por parte
de los trabajadores de la Cooperativa OSCUS. (lturralde, 2011)

En Xalapa, Veracruz- México en el afio 2016, se elabor6é una tesis que para
obtener el grado de maestro en gestion de organizaciones con el tema Propuesta de un
Programa de Evaluacion del Desempefio para un Fondo de una organizacion sindical
tomando como objetivo Disefiar un programa de evaluacion de desempefio, para
incrementar la productividad de los empleados que prestan sus servicios en el Fondo de
Beneficios Complementarios del SITEV, y con ello mejorar su situacion laboral llegando
a la conclusion que Después de haber realizado el analisis e interpretacion de la
informacion recolectada, se puede alegar que el programa de evaluacién permitira

conocer cual es el desempeno que esta teniendo el trabajador en un periodo de tiempo



establecido, y compararlo con evaluaciones anteriores, para saber si hubo un incremento
o disminucion en su productividad, y de esta manera poder brindar al empleado la
capacitaciéon adecuada que permita su desarrollo profesional y se sienta identificado con
la organizacion, creando un estimulo adicional a la hora de desarrollar sus actividades.
(Velasquez, 2016)

En Ledn en el afio 2018, se realizé una monografia para optar por el titulo de
licenciado en Administracion de empresas, con el tema Propuesta de un Manual de
Evaluacion del Desempeno Laboral para la Empresa Innovacion Comercial S.A
(ICOMSA) ubicada en la Ciudad de Managua, Nicaragua, con el objetivo de elaborar
una propuesta de un manual de Evaluacién del Desempefio Laboral para la Empresa
Innovacion Comercial S.A. (ICOMSA) llegando a la conclusion que Los trabajadores de
Innovacion Comercial S.A. (ICOMSA) consideran que es de suma importancia que se le
evalue su Desempefio Laboral, para que asi ellos puedan saber como influye el trabajo

que realizan para el crecimiento de la Empresa. (Baez, Baltodano, & Granados, 2018).

En Managua en el afio 2021 se elabor6 una tesis para optar al titulo de master en
administracion funcional de empresas con el tema Analizar las formas de aplicacién de
la evaluacién al desempefio a los colaboradores de tesoreria de la empresa Rivera
Ingeniero, S.A. con el principal objetivo de Analizar las formas de aplicacion de la
evaluacion al desempefio a los colaboradores de la oficina de tesoreria de la empresa
Rivera Ingeniero, S.A. llegando al desenlace que es necesario realizar por los menos dos
veces al afo las evaluaciones al desempenio, porque el administrador o el area del talento
humano podran conocer las necesidades de capacitacion del personal en temas que

fortalezcan el desarrollo de las actividades de la empresa. (Guido, 2021)

En Esteli en el afio 2015 se desarrollé una tesis para optar al titulo de master en
gerencia empresarial con el tema Incidencia de la evaluacidén del desempeio laboral en
el logro de los objetivos institucionales de la FAREM-Esteli, en el afio 2014, con el
objetivo de Determinar la Incidencia de la evaluacion del desempeno laboral para el logro
de los objetivos institucionales de la FAREM-Esteli en el afio 2014, dando como
conclusion que la evaluacion del desempeno influye en la calidad del trabajo y tiene
incidencia en el desarrollo de diferentes tipos de procesos que conllevan al logro de
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objetivos de la Facultad y garantizan la adecuada gestion del recurso humano, la cual
busca determinar el rendimiento del empleado en su cargo y en caso de detectar
debilidades implementar planes de mejoramiento. Su importancia radica en que es uno
de los procesos que mas influencia tiene en la toma de decisiones referidas al recurso
humano, por tal razén debe ser aplicado respetando cada uno de sus pasos por personas

capacitadas y técnicas previamente establecidas. (Lanuza, 2015)

En el municipio de Matagalpa en el afio 2014 se elaboré una Monografia para
optar al titulo de Licenciadas en administracion de empresas con el tema Proceso de
evaluacion del desempefio laboral, beneficio San Carlos, Municipio de Matagalpa, afio
2012 con el objetivo de Analizar el proceso de evaluacion del desempenio laboral en el
Beneficio San Carlos, municipio de Matagalpa. Afo 2012, llegando a la conclusién que,
Haciendo una valoracion de la gestion de los resultados obtenidos en el proceso de la
evaluacion, se ha identificado que existe una buena interaccién entre personal y jefes, la
empresa le da seguimiento a los datos recabados de las evaluaciones de los
trabajadores para proporcionarles capacitacion, entrenamiento y estimulos, en caso de
qgue hayan obtenido una calificacion bajo, y se hacen reuniones semanales o quincenales

para mejorar el rendimiento. (Cantarero & Angulo, 2014)

En la ciudad de Matagalpa en el ano 2023 se realizd una investigacion en
coordinacion de ciencias econdmicas y juridicas con el tema formacién del talento
humano y su incidencia en la calidad de los servicios turisticos en ecolodge cascada
blanca, Matagalpa, i semestre 2023, con el objetivo Analizar la formacion del talento
humano y su incidencia en la calidad de los servicios turisticos en Ecolodge Cascada
Blanca, Matagalpa, | semestre 2023, llegando a la conclusion que el plan de evaluacion
al desempenio laboral en Ecolodge Cascada Blanca Matagalpa permitira la medicion de
la aptitud, competencia, habilidad y eficiencia de los colaboradores, respecto a la
ejecucion de sus tareas, en un periodo determinado, donde se proponen herramientas,
en el que se deben considerar criterios de evaluacion, y que politicas se fomentan en el
desarrollo organizacional, documentos directrices y dan la pauta para las necesidades

de formacion del talento humano. (Robles, Arteta, & Picado, 2023)



En lo que respecta al disefio metodologico, se ha optado por un enfoque
cuantitativo con elementos cualitativos ya que se enfoca en la medicion numérica de
datos, estos elementos se obtuvieron a través de la implementacion de encuestas
dirigidas a los trabajadores de la organizacion Rayo de sol Inc, el estudio tiene un
enfoque descriptivo con el fin de proporcionar una comprension exhaustiva de la variable
evaluacion del desempenio, en términos de su disefio de tiempo, este estudio se clasifica
como corte transversal con una duracién limitada al afio 2024, segun su tipo de enfoque
es no experimental dado que no se planea realizar manipulaciones intencionadas en las
variables objetos de estudio. La poblacién de estudio se compone de 20 colaboradores
en la organizacion Rayo de Sol Inc y se ha optado por un muestreo por conveniencia,
utilizando como muestra a 16 trabajadores debido a la disponibilidad y accesibilidad de

los participantes.

En base a la investigacion se aplicé el método tedrico, ya que permitié una soélida
revision de la literatura, brindando una base conceptual para comprender el tema en
cuestion, el método cientifico respaldo la obtencion de informacion verificada y previa a
través de citas bibliograficas, asegurando la rigurosidad del analisis, segun el método
deductivo se aplicé para contrastar el cumplimiento de la empresa con teorias generales,
generando discusion y condiciones solidas, el método inductivo se utilizé para validar
teorias mediante observacién directa, el método sintético permitié resumir los aspectos
claves y alcanzar conclusiones que abordaron los objetivos de la investigacién de
manera general, por ultimo se utilizé el método analitico porque se desgloso las variables
e indicadores, facilitando un analisis detallado y proporcionando respuestas a los

objetivos planteados .

Este documento esta estructurado de la siguiente manera: portada, indice,
dedicatorias, agradecimientos, valoracion del docente, resumen, introduccion del temay
sub tema, prosigue la justificacion, objetivos de la investigacion, continuando con el
desarrollo del sub tema que es donde se analizan los resultados en relacion con la teoria,
conclusiones que responden a los objetivos planteados, fuentes bibliograficas que
respaldan las teorias expuestas y anexos que proporcionan informacion adicional para

respaldar los hallazgos de la informacion.



ll.  JUSTIFICACION

La elaboracion de este trabajo aborda la tematica sobre el analisis del sistema de
evaluacion de desempeniio laboral en la organizacion Rayo de Sol Inc del departamento
de Matagalpa durante el afio 2024, esto con el fin de analizar los métodos utilizados
por la organizacion en cuanto a la evaluacion del desempefio laboral de los recursos
humanos que la conforman con la necesidad de analizar o implementar nuevos métodos
adecuados que contribuyan al rendimiento de los trabajadores de dicha organizacién por
si requiere de nuevos métodos de evaluacién o si no posee una alternativa en sus

métodos evaluativos.

Teniendo en cuenta, que los recursos humanos es un bien preciado dentro de una
organizacion y la evaluacion constante de los trabajadores contribuira de manera positiva

0 negativa a la empresa.

Esto radica en que la evaluacién del desempefio constituye una herramienta de
gran utilidad y riqueza tanto para la propia institucion como para las personas que
participan en el mismo. Este sistema de evaluacion surge con la necesidad que tiene
toda institucion de evaluar los recursos humanos en funciéon de sus objetivos, metas,
planes y programas con la finalidad de planificar el desarrollo de la organizacion, asi
como su productividad y el clima organizacional orientado hacia el logro organizacional,
al igual que fomentar el desarrollo personal y laboral del trabajador en su area dentro de

la empresa.

Con la implementacion de adecuados métodos de evaluacién permitira y
beneficiara de manera eficiente y eficaz el logro o expectativas que quiere lograr la
organizacion, ademas de retroalimentar nuestros conocimientos sobre el tema abordado
y el manejo y proceso de este. Por otra parte, esta investigacion sera de utilidad a otros

estudiantes en su proceso de investigacion.



. OBJETIVOS

Objetivo General:

Analizar el sistema de evaluacion del desempefio laboral de la organizacion
Rayo de sol en el afio 2024

Objetivos Especificos:

e Describir el proceso de evaluacion del desempefio utilizado por la organizacion
Rayo de sol

¢ Identificar los métodos de evaluacion de desempefio utilizados por la organizacion
Rayo de sol

e Determinar ventajas y desventajas de los métodos de evaluacion de desempefio
utilizados por la organizacion Rayo de sol



IV. DESARROLLO DEL SUBTEMA

4.1 Sistema de evaluacién del desempeio

La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica del
desempefo de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades
de alguna persona. La evaluacién de los individuos que desempeiian roles dentro de una
organizacion puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben
denominaciones como evaluacion del desempefio, evaluacion del mérito, evaluacion de
los empleados, informes de progreso, evaluacion de eficiencia personal, etc.
(Chiavenato, 1999)

La evaluacion del desempefio laboral es un sistema de apreciacion del
comportamiento de una persona en un cargo, asi como de su potenciales desarrollo
laboral, la cual ademas viene determinada por la armonia, tanto de las conductas de los
individuos como ejecutorias de una tarea y la normativa establecida por la organizacion
para esa labor. La importancia de un sistema de evaluacion del desempefo radica en
que se busca valorar las fortalezas y debilidades del personal que labora en una
companiia con miras a efectuar los cambios necesarios para lograr con eficiencia las
metas establecidas que redundan en la competitividad empresarial. (Lozano, Jose, &
Luis, 2016)

Teniendo en cuenta lo relatado anteriormente una evaluacion de desempefio se
basa en poder valorar al trabajador en cuanto a su potencial de desarrollo en el area
laboral, esto nos permite de cierta manera conocer que tan capacitado esta el individuo
en poder ejercer la labor o bien el cargo que se le ha establecido, sin embargo, esto nos
conlleva a poder realizar ciertas capacitaciones de modo que los trabajadores sean
altamente competitivos en el ambito laboral ademas una empresa que tenga
implementado un disefio de evaluacion de desempefio permitira a los colaboradores
poder desempefiarse de una mejor manera, y a la organizacién conocer sobre las

cualidades, habilidades, fortalezas y el rendimiento de cada individuo.



4.2 Objetivo de la evaluacion del desempeio
El objetivo de la evaluacion del desempefio permite identificar los puntos débiles
en cuanto a la productividad de los empleados permitiendo no solo la optimizacion del
desempenio, productividad, eficiencia y eficacia, sino también el desarrollo personal de
cada uno de los trabajadores con respecto a sus capacidades y habilidades
profesionales. Esta busca definir como son las actividades del trabajador dentro y fuera

de su area de trabajo y como influyen en la organizacion. (Chiavenato, 2011)

En resumen, el objetivo de la evaluacion del desempefio es una herramienta clave
que permite a las empresas optimizar su gestion de recursos humanos, mejorar la
productividad y fomentar el desarrollo personal de sus empleados, creando asi un ciclo

positivo que beneficia tanto a la organizacién como a sus trabajadores.

2%
I

B Adaptacién del individuo al cargo

B Asensos e incentivos
Autoperfeccionamiento del empleado

B Aumento de la productividad
Retroalimentacién

B Conocimiento de los estandares de desempefio

Grafico N°1. Objetivo de la evaluaciéon del desempefio

Fuente: Autoria propia. A través de encuesta aplicada a los colaboradores.

En la encuesta que se realizé a los colaboradores un 39% opind que el objetivo
de la evaluacion del desempefio es para la retroalimentacion de si mismo, un 29% afirma
que el objetivo es para la adaptacién del individuo al cargo, el 14% indic6 que el principal

objetivo es para aumento de la productividad, el 12%, 4% y el 2% opinaron que el
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objetivo de la evaluaciéon del desempefio es para auto perfeccionamiento del empleado,

conocimiento de los estandares de desempefio y asensos e incentivos.

Estas opiniones coinciden, ya que en la entrevista aplicada a la gerente
administrativa afirmé que el objetivo de la evaluacion del desempefio en la organizacién
es medir el desempefio de cada integrante de la organizacion sobre la base de las
competencias de acuerdo con el cargo que ocupa. Ademas de ello, se puede medir de
una manera integral la conducta profesional, las competencias, el rendimiento y la

productividad.

Sumando lo anterior la organizacion tiene diferentes tipos de objetivos a nivel
individual y colectivo a través de la aplicacion de la evaluacidon del desempenio, para que
asi de esta manera se puedan lograr objetivos y metas propuestas por dicha

organizacion, a fin de ayudar a la poblacion en diferentes factores econémicos.

4.3 Expectativa del trabajo (Trabajador)

Las expectativas laborales son la visidon de lo que deseas que pase en tu vida
laboral. Establecerlo es un ejercicio de autoconocimiento: saber qué quieres y qué te
motiva, las expectativas laborales estan orientadas hacia las repercusiones sociales que
derivan del desempenio y las posibilidades y accesos que este brinda, que en orden de
prioridades son: el poder y la fama, las posibilidades de ocio, y accesos al desarrollo de
las habilidades. (Baltodano, Menbrefo, & Fonseca, 2020)

Con respecto a lo antes citado las expectativas laborales representan lo que
deseamos encontrar al concluir nuestra formacion profesional. Sin embargo, a menudo
nos enfrentamos a diversas limitaciones, ya que nuestras aspiraciones pueden ser
desmedidas en un entorno con alta tasa de desempleo. Es esencial que mantengamos
una mentalidad abierta respecto a nuestras oportunidades laborales, evitando quedarnos
estancados en nuestra zona de confort. Ademas, nuestras expectativas estan

influenciadas por nuestro conocimiento del campo y de la competencia.
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B Excelente B Muy bLieno Bueno

Gradfico N°2. Expectativa del trabajo (trabajador)
Fuente: Autoria propia. A partir de encuesta realizada a colaboradores

En la encuesta realizada a los colaboradores de la organizacion Rayo de sol con
respecto a la pregunta que expectativas del trabajo tiene con la aplicacion continua de la
evaluacion de desempefio en su puesto de trabajo un 47% ha respondido que es muy

bueno, un 33% dice que es bueno y un 20 % opina que es excelente.

Por consiguiente, en la entrevista realizada a la gerente administrativa nos relaté
que una de las expectativas principales es conocer y valorar la satisfaccién de los
colaboradores por encima de su rendimiento, un trabajador satisfecho y auto realizado
es mas eficiente, ademas de ello medir el desempefo y a la vez conocer el grado de
cumplimiento de acuerdo a su area y realizar un plan de mejora definiendo fechas para

darle seguimiento.

Lo que para los empleados este tipo de aplicacion continua de la evaluacion de
desempefio en su puesto de trabajo es excelente, ya que existe una gerente
administrativa que les brinda asesoramiento, esto se puede confirmar mediante la guia

de observacion directa sobre las expectativas del trabajador.

Por lo tanto, las expectativas del trabajador en una organizacion abarcan un
ambiente laboral saludable, oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento
adecuado, comunicacion transparente, equilibrio entre vida personal y trabajo, seguridad
laboral y alineacion con los valores de la empresa, es por estos motivos que la aplicacion

continua de la evaluacion de desempefio es realmente importante.
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4.4 Diseio del programa de evaluacion del desempeiio

Una vez que planificados los aspectos principales que implica el proceso de
evaluacion, es necesario que se disefie el sistema mediante el cual se llevara a cabo la
evaluacion. En esta etapa del proceso es muy importante que se preste atencion a los
aspectos que se plantearon en la planificacidn, pues son los que le daran la forma general
al mismo. La etapa de disefio tiene como fin la construccién total del sistema que se
desea aplicar. En esta etapa del proceso es necesario que se considere la cultura
organizacional, el perfil del puesto y los planes de trabajo establecidos para la
organizacion y el soporte tecnoldgico, a fin de que el sistema sea coherente con la

realidad organizacional. (Sanchez & Viviana, 2012)

En sintesis, el diseiio del programa de evaluacion y del desempefio es
fundamental para medir y mejorar el rendimiento de los empleados y programas en una
organizacion. Es importante establecer objetivos claros, definir el sistema de evaluacion,
considerar factores contextuales y evitar utilizar indicadores de desempefio como un

sustituto para completar el proceso de evaluacion.

Excelente H Muy bueno Bueno

Grafico N°3. Disefio del programa de evaluacion del desempeno
Fuente: Autoria propia a partir de encuesta realizada a colaboradores

En la encuesta que se aplico a los colaboradores de la organizacion Rayo de sol
un 47% sefiald que el disefio del programa de la evaluacion del desempefo es muy

bueno, un 40% afirma que es bueno, el 13% restante indicd que es excelente
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En la entrevista aplicada a la gerente administrativa comento, que el disefio que
aplican esta establecido en base a competencias y permite a los colaboradores realizarse
una autoevaluacioén personal que luego es aplicada a los objetivos descritos por la

organizacion.

Por consiguiente, la guia de observacion directa muestra que si existen
parametros para evaluar mostrando los objetivos de la evaluacion y firma de los

participantes esto coincide con el disefio de la organizacion en mencion.

En efecto el disefio de un programa de evaluacién del desempefio debe ser
integral y adaptado a las necesidades de los trabajadores de la organizacion, por lo tanto,
es crucial que fomente una cultura de trabajo en equipo que incluye incentivos que
motiven a los colaboradores aplicando un enfoque critico, transparente y justos, lo que

puede beneficiar la moral y la productividad del equipo.

4.41 Entrevista del desempeio
Es un proceso en el cual se evalua y analiza el rendimiento y las habilidades de
un individuo en su puesto de trabajo. Durante esta entrevista, se revisan los logros, las
metas alcanzadas, las fortalezas y las areas de mejora del empleado. El objetivo principal
de esta entrevista es proporcionar retroalimentacion constructiva y establecer planes de

desarrollo para mejorar el desempefio laboral. (Smith, 2023)

Cabe recalcar que una entrevista del desempefio es una herramienta importante
para evaluar y mejorar el rendimiento laboral de los empleados. Durante esta entrevista,
se analizan los logros y las areas de mejora del empleado, y se establecen planes de
desarrollo para fomentar un crecimiento profesional continuo. los empleadores pueden
asegurarse de que estan siguiendo las mejores practicas y obteniendo resultados

precisos y utiles para mejorar el desempeno de sus empleados.
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B Excelente W Muy bueno Bueno

Grafico N°4. Entrevista del desempeno
Fuente: Autoria propia. A través de encuesta realizada a los colaboradores

Con base a la encuesta aplicada a los colaboradores de la organizacion de Rayo
de sol el 54% afirma que es muy bueno el equipo que realiza la evaluacién del
desempefio en este caso es el gerente administrativo es el que tiene mayor acceso a
aplicar la evaluacion de desempefio, el 33% senalo que es bueno y el 13% opina que es

excelente.

Segun los datos recolectados a través de la entrevista aplicada el gerente
administrativo afirma que los que forman parte del equipo son el director ejecutivo,
gerente administrativo y gerente de programas, pero el que los evalua principalmente es

el gerente administrativo.

Con respecto a la guia de observacion directa si existe un equipo evaluador ya

que son el director ejecutivo, gerente administrativo y gerente de programas.

La evaluacion de desempefo es fundamental para el crecimiento organizacional,
ya que permite medir el rendimiento de los empleados y su alineacion con los objetivos
de la empresa. Sin embargo, su efectividad depende en gran medida del equipo
encargado de realizarla. Un equipo bien capacitado y objetivo puede proporcionar
retroalimentacién constructiva, lo que fomenta el desarrollo profesional y mejora la moral
del personal. De igual manera, si el equipo carece de habilidades o sesgos, la evaluacion
puede resultar injusta y desmotivadora, afectando negativamente la cultura laboral. Por

lo tanto, es importante valorar la competencia y la imparcialidad del equipo evaluador.
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4.4.2 Almacenamiento de datos de la evaluacién del desempeinio.

Una vez que haya documentado los datos de la evaluacion del desempeio, es
esencial almacenarlos de forma segura y accesible. Utilizar un sistema centralizado y
basado en la nube es una excelente manera de garantizar que los datos de evaluacion
del desempefio sean consistentes, estén actualizados y respaldados. Ademas, organizar
y etiquetar los datos puede ayudarle a encontrarlos y recuperarlos de forma rapida y
precisa. Ademas, el cumplimiento de las politicas de privacidad y retencién de datos
garantizara que sus datos de evaluacion del desempefio se almacenen de acuerdo con
las leyes y regulaciones pertinentes, asi como con las politicas y procedimientos de su
organizacion. Es importante seguir las mejores practicas para el cifrado, la
anonimizarian, la eliminacién y el archivo de datos, e informar a sus empleados de sus
derechos y responsabilidades con respecto a sus datos de evaluacion del desempernio.
(Rohith)

En consecuencia, el almacenamiento de datos de la evaluacion del desempefio
es un proceso fundamental para recopilar y organizar la informacién relacionada con el
rendimiento laboral de los empleados. Aimacenar estos datos de manera estructurada y
accesible permite su analisis y uso en la toma de decisiones relacionadas con la gestion
de recursos humanos. El almacenamiento de datos de la evaluacion del desempefio
ayuda a identificar fortalezas y debilidades de los empleados, establecer objetivos claros,

definir estrategias de mejora y reconocer el esfuerzo y la contribucion de los empleados.

W Totalmente de acuerdo B De acuerdo

Grafico N°5. Almacenamiento de datos de la evaluacion del desempefio
Fuente: Autoria propia. A través de encuesta realizada a los colaboradores
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Considerando la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacién Rayo de
sol sobre la pregunta que si esta de acuerdo con el proceso de almacenamiento de los
resultados de su evaluaciéon de desempefio un 67% afirma que esta de acuerdo, u 33%
opina que esta totalmente de acuerdo por ende no existe personal que este en

indiferencia, en desacuerdo o totalmente desacuerdo.

Através de la entrevista aplicada a la gerente administrativa ella nos da a conocer
que una vez concluido el proceso de evaluacién del desempefio la informacién se
resguarda de manera digital por afio, sin embargo, a partir de este afo se pretende que
ademas de constar con la copia digital se debe imprimir y dejar evidencia en el

expediente de cada personal.

De acuerdo a la guia de observacion, se plantea que en dicha organizacién si
existe un método de almacenamiento de datos en la organizacion ya que ellos
resguardan informacién a través de archivos digital por ano y expedientes fisicos por

cada colaborador.

Planteado lo anterior, se puede afirmar que el proceso de almacenamiento de
resultados de la evaluacion de desempenio en la organizacion si es ejecutado de manera
digital e implica la recopilacion, digitalizacién, clasificacién, analisis y generacion de
reportes sobre el desempeno de los empleados, este enfoque permite a la organizacion
identificar fortalezas y areas de mejora, facilitando la toma de decisiones sobre
promociones y capacitaciones. Ademas, fomenta una cultura de retroalimentacion y
mejora continua, alinea el desempeno individual con los objetivos estratégicos y asegura
el cumplimiento de normativas laborales, contribuyendo asi al rendimiento organizacional

y a un entorno de trabajo positivo.

4.5 Método De Evaluaciéon Del Desempeio

Existen diversos métodos para evaluar el desempefio humano. Evaluar el
desempefio de un gran numero de personas dentro de las organizaciones, mediante

criterios que produzcan equidad y justicia y al mismo tiempo estimulen a las personas,
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no es una tarea facil. Por ello, muchas organizaciones construyen sus propios sistemas
de evaluacion, que se cifien a sus caracteristicas peculiares, y los dividen para evaluar
al personal de direccion y de gerencia donde prevalece la vision estratégica, los
empleados de base con predominio de la visidn tactica y los jornaleros donde impera la

vision de las operaciones. (Idalberto, 2008)

Valorando lo antes citado la evaluacion del desempefio es fundamental en
cualquier organizacién, ya que permite medir la efectividad de los empleados y su
contribucion a los objetivos de la empresa, ademas de ello un método de evaluacion
bien estructurado puede ofrecer retroalimentacién valiosa, identificar areas de mejora y
facilitar el desarrollo profesional, sin embargo, es crucial que estos métodos sean justos
y objetivos, evitando sesgos que puedan afectar la percepcion de los empleados por lo
tanto un enfoque equilibrado y participativo en la evaluacion del desempeno puede ser

altamente beneficioso para las organizaciones.

En la encuesta realizada a los trabajadores de la organizacion el 100% ha
afirmado que el método de evaluacion de desempefo que les implementan es a
Autoevaluacion, sin embargo, este método esta complementado con una metodologia
de 270° que abarca una autoevaluacién de 90° y una evaluacién 180° por parte de la
direccion por otro lado, no tienen conocimientos de los demas métodos a estudiar. (ver

(Anexo N°5y 9)

Sin embargo, la gerente administrativa ha relatado mediante la entrevista aplicada
que utilizan es el método de autoevaluacion para luego llegar a un consenso con el

supervisor inmediato.

Implementar un método de autoevaluacion en la organizacion Rayo de Sol Inc,
puede ser muy beneficioso, este enfoque permite a los empleados reflexionar sobre su
desempeno, identificar areas de mejora y fomentar un sentido de responsabilidad
personal, ademas puede mejorar la comunicacion y la colaboracién, ya que los
empleados pueden compartir sus reflexiones y recibir retroalimentacion constructiva. Sin
embargo, es importante asegurarse de que el proceso sea claro y que se brinde el apoyo

necesario para que todos se sientan comodos y motivados a participar. También es
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esencial complementar la autoevaluacion con evaluaciones externas para tener una

vision mas completa del desempeno.

4.5.1 Autoevaluacion

4.5.1.1Definicién
Llevar a los empleados a efectuar una autoevaluacién puede constituir una técnica

muy util, cuando el objetivo es alentar el desarrollo individual. Es mucho menos probable
que se presente actitudes defensivas. Cuando las autoevaluaciones se utilizan para
determinar las areas que necesitan mejorarse, pueden resultar de gran utilidad para la
determinacién de objetivos personales a futuro. El aspecto mas importante de las
autoevaluaciones radica en la participacion del empleado y su dedicacion al proceso de

mejoramiento. (De la Valle Barrios.A, 2006)

En resumen, la autoevaluacion se convierte en una pieza clave dentro del proceso
de adquisicion de conocimientos, en virtud de que posibilita que los trabajadores lleven
a cabo una evaluacién de su propio rendimiento, reflexionen en torno a su proceso de
aprendizaje y adquieran una comprension mas profunda de sus puntos fuertes y areas
en las que pueden mejorar. Asimismo, este proceso promueve la asuncion de
responsabilidad y una evaluacion critica del proceso de ensefianza y aprendizaje
individual el cual permite tomar conciencia de sus fortalezas y areas de mejora mediante

el cual se fomenta la responsabilidad y la valoracion del proceso y aprendizaje.

B Muy importante B Importante

Grafico N°7. Importancia de la autoevaluacién
Fuente: Autoria propia. A través de encuesta realizada a colaboradores.

19



Segun la encuesta realizada a los trabajadores de la organizacion el 60% expresa
muy importante la autoevaluacién, mientras que el 40% considera importante este
meétodo que se aplica periédicamente dentro de la misma. Esto representa el valor que

posee para los colaboradores la implementacion de este método.

En relacién con lo que expresa en la entrevista el gerente administrativo hace
énfasis en la importancia de la autoevaluacion radica en que el personal tenga la
oportunidad de reflexionar y conocer cuales son sus fortalezas, debilidades, habilidades
que lo identifican, aparte de esto reconocer las areas de desarrollo tanto personal como

laboral.

Planteado lo anterior se puede considerar que la importancia que se le da a este
meétodo dentro de la organizacion tanto para la gerente administrativa como para los
colaboradores, posee una importancia significativa en su implementacién ya que la
autoevaluacion radica en hacer diagnéstico personal en cada colaborador para

determinar en que debe mejorar con el fin de cumplir con los objetivos de la organizacion.

4.5.1.2 Caracteristicas
Con respecto a lo que dice (Puerta, 2023) las caracteristicas de la autoevaluacion

son un proceso reflexivo. Implica que una persona reflexione sobre su propio
desempenio, habilidades, conocimientos y logros. Es un proceso interno que requiere

autoconciencia.

e Evaluaciéon de metas personales. Las personas evallan su progreso hacia sus
objetivos individuales y la efectividad de sus estrategias.

e Informacion parala mejora. Su proposito principal es identificar areas en las que
se puede mejorar. Proporciona informacién valiosa para el desarrollo personal y
profesional.

e Privacidad. Es un proceso privado y personal. No implica la evaluacién de otras

personas, sino que se enfoca en la autoevaluacion del individuo.
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e Subjetividad. Dado que la autoevaluacion depende de la percepcion personal,
puede ser subjetiva. Sin embargo, es importante esforzarse por ser lo mas objetivo
posible.

e Herramienta de desarrollo. Es una herramienta relevante para el desarrollo
personal y profesional. Puede ayudar a las personas a identificar areas de mejora

y trabajar en su crecimiento.

Evaluacion del Identificacion de Establecimiento de Autorreflexiony Retroalimentacion
rendimiento fortalezas y metas autoconocimiento constructiva
debilidades profesionales

GraficoN°8. Caracteristicas de la Autoevaluacion
Fuente: Autoria propia. A través de encuesta realizada a colaboradores.

Tomando en cuenta los datos de la encuesta aplicada a los colaboradores sobre
porqué se caracteriza la autoevaluacion del desempefo el 45% opind que es para
identificar las fortalezas y debilidades, el 25% afirma que es para evaluar el rendimiento,
un 13% valoré que se caracteriza por autorreflexién y autoconocimiento sin embargo el
10% y 7% confirmd que se caracteriza por establecimiento de metas profesionales y

retroalimentacion constructiva respectivamente.

Através de la entrevista aplicada a la gerente administrativa ella comenta que las
caracteristicas de autoevaluacion de desempefio aplicado en la organizacion son las

siguientes: Proceso reflexivo que requiere autoconciencia (desempefo, habilidades,
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conocimiento, logros), evaluacién de metas personales, informacion para la mejora,

privacidad, subjetividad y herramientas de desarrollo.

En sintesis, la autoevaluacion en una organizacion sin fines de lucro es
fundamental para su desarrollo y sostenibilidad. Una de las caracteristicas mas
importantes es la claridad de mision y vision, ya que permite que todas las actividades
estén alineadas con los objetivos fundamentales de igual manera la identificacién de
fortalezas y amenazas, establecimiento de metas profesionales y la evaluacion del
rendimiento son fundamentales para el crecimiento tanto a nivel individual como
colectivo Por ultimo, una cultura de aprendizaje continuo impulsa la innovacion y permite
a la organizacion adaptarse a los cambios, garantizando asi su relevancia y efectividad
en la comunidad. Estas caracteristicas no solo fortalecen a la organizacion, sino que

también amplifican su impacto social.

4.5.1.3 Pasos para realizar la autoevaluacién

(Prieto, 2024) nos explica que el primer paso para realizar una autoevaluacion
efectiva es reflexionar sobre tus experiencias pasadas. Piensa en tus logros, proyectos
exitosos, retos superados y momentos en los que te has sentido motivado y satisfecho
en tu trabajo. Identificar qué aspectos te han llevado al éxito te ayudara a entender tus

fortalezas y cdmo aprovecharlas en tu carrera.

Ademas, es importante analizar tus habilidades y competencias. Haz una lista de
las habilidades técnicas y blandas que posees y evalla tu nivel de dominio en cada una
de ellas. Identificar en qué areas eres fuerte y en cuales necesitas trabajar te ayudara a
definir tus metas de desarrollo. Otro aspecto clave en una autoevaluacion efectiva
es evaluar tus intereses y valores. Reflexiona sobre qué te motiva, qué te apasionay qué
valores son importantes para ti en tu carrera profesional. Conocer tus intereses y valores
te permitira buscar oportunidades que estén alineadas con tus objetivos y te brinden

satisfaccion personal y profesional.
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Grafico N°9. Pasos para realizar la autoevaluacion
Fuente: Autoria propia. A través de encuesta realizada a colaboradores.

En la encuesta ejecutada a los trabajadores de la organizacion haciendo énfasis
en la pregunta sobre si su jefe le da a conocer los pasos que se llevan a cabo para
realizar la autoevaluacion el 93% ha dicho que siy el 7% ha respondido que no se les da

a conocer los pasos para la autoevaluacion.

Sin embargo a través de la entrevista la gerente administrativa nos dio a conocer
gue cuales son los pasos que llevan a cabo para realizar la autoevaluacion del
desempeiio, como primer paso remitir el formato a cada colaborador para que se realice
su propia evaluacion, definir fecha de entrega para la entrega de la autoevaluacion,
definir un calendario de fechas propuestas para realizar la evaluacion, llegar a un
acuerdo entre las partes con los puntos a tratar y definir puntaje, realizar un plan de
seguimiento de acciones a mejorar y archivar en cada expediente la autoevaluacion,

evaluacion y plan de mejora.

En relacion con lo anterior definir los pasos en la autoevaluaciéon es fundamental,
ya que proporciona estructura y claridad al proceso, lo que permite abordar todos los
aspectos relevantes de manera sistematica, este enfoque facilita la medicion del
progreso mediante indicadores claros y ayuda a identificar areas de mejora especificas.
La claridad en los pasos también fomenta la rendicion de cuentas y la transparencia,

generando confianza entre donantes y beneficiarios en Ultima instancia, un proceso bien
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definido permite a la organizacion adaptarse y mejorar continuamente, asegurando su

crecimiento y sostenibilidad.

4.5.2 Evaluacion 360°

4.5.2.1 Definicién
(Peris, 2014) definié que esto implica informacién de evaluacion proveniente tanto

de niveles multiples dentro de la empresa empleado, supervisor, compaferos como de
fuentes externas en este caso los clientes, por lo que tiene en cuenta el punto de vista
de todos los que trabajan con el mismo superior jerarquico. En las evaluaciones 360° se
diagnostican fuertes y débiles, determinar los estilos y las necesidades de desarrollo

directivo y detectar los estilos de direccion dominantes y los estilos poco desarrollados.

Es importante destacar que la Evaluacién del Desempefio 360° no solo se basa
en la perspectiva del supervisor o gerente, sino que también incluye la retroalimentacion
de companeros de trabajo, subordinados y clientes. Esto proporciona una imagen mas
completa y objetiva del rendimiento laboral del subordinado a evaluar, de igual manera,
la evaluacion 360° es un proceso integral que permite analizar y calificar el rendimiento
de los empleados en todas las direcciones, lo cual ayuda a identificar fortalezas y

debilidades, y a mejorar el desempefio individual y del equipo.

Mediante la encuesta aplicada a los colaboradores se obtiene como resultado
que no se aplica la evaluacion 360° en la organizacion en mencion de tal manera que

ellos no tienen conocimientos acerca de este método.

Posteriormente a través de la entrevista dirigida la gerente administrativa nos dio
a conocer que es de suma importancia ya que permite conocer la participacion, el trabajo
con sus companeros y si acepta los comentarios y sugerencias que recibe de los demas
miembros del equipo ella tiene conocimiento de dicho método de evaluacion pero que no

se lleva a cabo en la organizacion.

Por lo tanto, se establece que la evaluacion 360° puede no ser efectiva en
empresas pequefas, ya que la dinamica de equipo es mas informal y las relaciones son
mas cercanas. Esto puede llevar a sesgos en la retroalimentacion, donde los empleados

evitan criticas por temor a afectar las relaciones personales. Ademas, la carga
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administrativa de implementar este sistema puede ser desproporcionada para una
organizacion con una planilla de 15 colaboradores, donde la comunicacion directa es

mas viable.

4.5.2.2 Caracteristicas

En las siguientes caracteristicas (Ortega, 2021) Afirmd que, Se obtiene
retroalimentacion de multiples fuentes: Tradicionalmente, los gerentes so6lo pesaban en
el desempefio de un empleado. A pesar de que era util, no era una vision sana del
rendimiento del empleado. Con las revisiones 360, se obtiene una perspectiva mas
amplia que proporciona una vision del rendimiento de multiples funciones y partes
interesadas. Ayudan a identificar puntos ciegos en las organizaciones, cuando se trabaja
en multiples proyectos o con numerosas funciones, pueden existir areas de preocupacion

de las que un empleado puede no ser consciente.

Este proceso de evaluacion ayuda a identificar esas esferas, para que la
administracion las aborde lo antes posible. Ayuda a identificar las necesidades de
capacitacion: Otra de las caracteristicas de una evaluacién 360 grados es que la
retroalimentacion minuciosa de los empleados te ayuda a detectar las areas de mejora.
Esto facilita la identificacién e implementacion de cualquier necesidad de capacitacion

gue ayude a mejorar el desempefio del empleado.

Ofrece una retroalimentacién constructiva: la participacion de multiples fuentes
ayuda a dar una retroalimentacion bien fundamentada. Esto es crucial para mejorar el

rendimiento del empleado.

Da mayor visibilidad: Un empleado puede trabajar con varios compaferos y
funciones durante su mandato. Con las revisiones de rendimiento de 360 grados, los
companferos y subordinados pueden dar retroalimentacion sobre el rendimiento del
empleado. Esto no sélo asegura la visibilidad de toda la organizacién, sino que también

se valora su esfuerzo.
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A través de la encuesta realizada a los empleados, se concluye que no se lleva a
cabo en la organizacion mencionada. Esto sugiere que, a pesar de ser un meétodo
reconocido, su implementacion puede no ser considerada necesaria o adecuada en el
contexto de la empresa, posiblemente debido a su tamafio y a la naturaleza de las

relaciones laborales.

A través de una entrevista con la gerente administrativa, se revel6 que, aunque
existe conciencia sobre las caracteristicas de la evaluacion 360°, esta no se implementa
en la empresa. Esto puede deberse a que, en organizaciones pequenas, las
interacciones son mas directas y las relaciones laborales son mas cercanas, lo que
podria generar un ambiente donde la critica constructiva se evite para mantener la

armonia.

Para su implementacion exitosa, es crucial que se mantenga la confidencialidad y
se promueva un ambiente de confianza. Los colaboradores deben ser capacitados sobre
su proposito y beneficios, aunque no conozcan los detalles. Ademas, es fundamental que
las evaluaciones sean objetivas y basadas en comportamientos observables, evitando
sesgos personales. La retroalimentacion debe ser constructiva y orientada al desarrollo,

lo que fomentara una cultura de mejora continua y colaboracion dentro del equipo.

4.5.2.3 Pasos para realizar la evaluacién 360°
En los siguientes pasos (Martin, 2024) cita que inicialmente se prepara la

evaluacion: Para comenzar, lo primero que deberiamos conocer es el objetivo que nos
ha llevado a realizar la evaluacion. Ademas, debemos centrarnos en analizar
las competencias profesionales y personales que son fundamentales para la
consecucion de esos objetivos. Algunas de estas competencias ya fueron nombradas en
puntos anteriores (liderazgo, ética, creatividad, afectividad, comunicacion, trabajo en

equipo, organizacién)

Selecciona el publico que queremos que sea evaluado (desde administrativos
hasta personal operativo). Realmente, resulta complicado implementarla a la vez en toda

la organizacion, por lo que es importante definir hasta qué nivel de la organizacion
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gueremos evaluar, y si lo haremos de manera escalonada. Una vez elegido el segmento
a evaluar, el siguiente paso es crear la red de evaluadores encargados de dar feedback
de esos empleados. Ahi deberemos incluir a jefes directos, compafieros, managers y
clientes. No nos podemos olvidar tampoco de la autoevaluacion, que nos dard una

medida real para compararlo con el resto de analisis.

A continuacién, deberemos elegir la herramienta a través de la cuél desarrollaremos y
llevaremos a cabo la evaluacién. Podemos crear escalas, respuestas y asociar un peso
a cada una de ellas y asociar la pregunta al segmento anteriormente referido. Los
evaluadores podran de forma sencilla y anénima responder lo que crean mas

conveniente.

Comunica la evaluacion. Llega el momento de dar a conocer el lanzamiento de
una nueva evaluacion de desempefio a nuestros empleados. Podremos publicar la
noticia en nuestro portal del empleado, utilizar un sistema de notificaciones para explicar
esto y ayudar a conocer a los empleados y managers los objetivos de la evaluacion y

coémo realizarla.

Hacer seguimiento. En este punto, los responsables podran hacer un seguimiento

del proceso comprobando qué encuestas estan complementadas y cuales faltan.

Dar retroalimentacion analizando los resultados. Después de terminar el proceso
de evaluacion, nos queda aun analizar los resultados a través de nuestro software con
los informes que nos daran la informacidén necesaria para tomar decisiones. A través de
estos informes podremos conocer qué capacidades o competencias no estan
desarrollando nuestros empleados, o si los objetivos se estan cumpliendo tal y como los
planteamos inicialmente. Una vez analizados los resultados serd el momento de tomar
decisiones en base a ellos. Asi, podremos saber objetivamente si es necesario
desarrollar planes de carrera o de formacion para determinados empleados, 0 Si

debemos desarrollar planes de promocion interna para premiar a otros.
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En relacion con la encuesta implementada en la organizacion Rayo de sol Inc, los
colaboradores no tienen conocimientos de los pasos por lo que no se les evalla con este

método.

Segun la entrevista realizada a la gerente administrativa, se recalca que
solamente implementa un solo método de evaluacion, sin embargo, posee conocimientos
acerca de los pasos que se requiere para evaluar en el método 360°. En lo cual nos
proporciona los siguientes pasos a su consideracion: Preparar la evaluacion, comunicar
al equipo de manera personalizada y de forma andnima a quien va a evaluar, realizar la
evaluacion, definir fecha, recoger los datos y realizar el informe, realizar la

retroalimentacion y realizar el plan de mejora y desarrollo profesional.

Ante lo citado se considera que una evaluacion 360° en la que los colaboradores
no estan familiarizados con el proceso, es esencial seguir una serie de pasos ordenados.
Primero, se debe establecer un objetivo claro que explique el propdsito de la evaluacion.
Luego, seleccionar a los evaluadores de manera equilibrada, incluyendo supervisores,
comparfieros y subordinados, es vital para obtener una perspectiva completa. A
continuacion, se debe disefiar un cuestionario que aborde competencias especificas y
se asegure de que sea facil de entender. Es fundamental comunicar a los colaboradores
coémo se utilizaran los resultados, garantizando la confidencialidad. Finalmente, ofrecer
retroalimentacion y sesiones de desarrollo basadas en los resultados ayudara a

transformar la evaluacién en una herramienta de crecimiento y mejora continua.

4.5.3 Gestion por objetivos

4.5.3.1 Definicion
La gestion por objetivos consiste en que tanto el supervisor como el empleado

establecen conjuntamente los objetivos de desempefio deseables. Lo ideal es que estos
objetivos se establezcan por mutuo acuerdo y que sean mensurables de manera objetiva.
Los empleados se encuentran en posicion de estar mas motivados para lograr los
objetivos por haber participado en su formulacién, ya que pueden medir su progreso y
efectuar ajustes periodicos para asegurarse de lograrlos. A fin de poder efectuar estos

ajustes, sin embargo, es necesario que el empleado reciba retroalimentacion periddica.
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Los empleados obtienen el beneficio de caracter motivacional de contar con una meta
especifica. Los objetivos ayudan también a que empleado y supervisor puedan comentar
necesidades especificas de desarrollo por parte del empleado. Las dificultades se
centran en que en ocasiones los objetivos son demasiados ambiciosos y en otras se
quedan cortos. Es probable, ademas que los objetivos se centren exclusivamente en la
cantidad, porque la calidad resulta mas difici de medir. Cuando empleados y
supervisores consideran objetivos que se miden por valores subjetivos se necesita
especial cuidado para asegurarse de que no hay factores de distorsion que puedan

afectar la evaluacion. (De la Valle Barrios.A, 2006)

En definitiva, el método de evaluacidén de gestion por objetivo es un proceso de
evaluacion en el que los directivos y los empleados identifican, planifican, organizan y
comunican conjuntamente los objetivos en los que deben centrarse durante un periodo

de evaluacién especifico.

4.5.3.2Caracteristicas
(Aguilera, 2024) nos explica las diferentes caracteristicas que posee este método.

La evaluacion por objetivos es una de las técnicas de evaluacion del desempeno de
personal que se centra en evaluar el rendimiento con base en el cumplimiento de metas

y objetivos especificos y bien delimitados.

v Esta metodologia se centra en criterios de éxito claros y medibles

v' Orienta el desempefio individual hacia los objetivos mas amplios de la
organizacion.

v' Al centrarse en metas especificas, los empleados comprenden claramente lo que

se espera de ellos para una mejor gestion del desempefio.

Mediante la encuesta aplicada a los trabajadores, se deduce que no se esta
llevando a cabo en la organizacién en cuestion. Esto indica que, aunque se trate de un
meétodo bien establecido, su aplicacion podria no ser vista como esencial o apropiada
dentro del marco de la empresa, probablemente a causa de su magnitud y de la dinamica

de las relaciones laborales.
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Através de una entrevista con la gerente administrativa, se descubrioé que, aunque
hay un entendimiento sobre las caracteristicas la cual las enumero, esta no se aplica en

la empresa.

En sintesis, la caracteristica de la gestion por objetivos puede ser una herramienta
valiosa para la evaluaciéon del desempefio, pero su efectividad depende en gran medida
del contexto en el que se aplique, en la organizacién antes mencionada operan en
entornos cambiantes y valoran la colaboracion sobre la competencia individual, este

método puede resultar ineficaz o incluso contraproducente.

4.5.3.3 Pasos para realizar Gestion por objetivos
Asi mismo (Aguilera, 2024) nos brinda unos pasos fundamentales para poder

ejecutar este método de evaluacion

e Establecer objetivos SMART para los empleados.
e Realizar un seguimiento periédico de los avances hacia los objetivos.

e Revisar los logros y ajustar los objetivos segun sea necesario. (Aguilera, 2024)

A través de la encuesta realizada a los empleados, se ha llegado a la conclusion
de que este método no se aplica en la organizacion en cuestion. Esto indica que, a pesar
de que los pasos por gestion por objetivos es un enfoque ampliamente aceptado, su
adopcion puede no ser vista como esencial o apropiada en el entorno de la empresa,

posiblemente a causa de su tamafo y de la dinamica de las relaciones laborales.

Mediante una entrevista con la gerente administrativa, comenta que, a pesar de
que existe un conocimiento sobre los pasos involucrados, la gerente detalla en relacion

con la evaluacion mencionada, este proceso no se lleva a cabo en la empresa.

La gestidn por objetivos implica pasos como la definicion de metas, la participacion
de empleados, el monitoreo del progreso, la evaluacion de resultados y la
retroalimentacién. Sin embargo, su rigidez y enfoque en resultados a corto plazo pueden
limitar la adaptabilidad y desmotivar a los empleados. En sintesis, su efectividad depende

del contexto organizacional.
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4.5.4 Escala Grafica

4.5.4.1Definicién
Explica que el método de escalas graficas se encarga de medir el desempefio de

las personas con factores ya definidos y graduados. Asi, utiliza un cuestionario de doble
entrada, en el cual las lineas horizontales representan los factores de evaluacion del
desempefio, y las columnas verticales, los grados de variacion de esos factores. Estos
se seleccionan y escogen para definir las cualidades que se pretende evaluar en las
personas. Cada factor se define mediante una descripcion sumaria, simple y objetiva.
Cuanto mejor sea esa descripcién, tanto mayor sera la precision del factor. Cada uno se
dimensiona de modo que retrate desde un desempefio débil o insatisfactorio hasta uno

optimo o excelente. (Chiavenato, 2011)

Segun lo planteado por Chiavenato, el método de evaluacion de escala grafica
permite evaluar el desempefo de los trabajadores en diferentes ambitos, ya sea en
capacidades, destrezas, habilidades, etc., mediante una puntacion definida por el
evaluador esta puede ser cualitativa ejemplo: Bien, Muy Bien y Excelente, y también
cuantitativa que es representada por numeros ejemplo: Del 1 al 10. Esto con el fin de

darle un valor o puntuacioén en cada una de las caracteristicas a evaluar.

Através de la encuesta realizada a los empleados, se concluye que la evaluacion
mediante escalas graficas no se implementa en la organizacion mencionada, lo que

indica que los colaboradores carecen de conocimiento sobre este método.

Posterior en una entrevista con la gerente administrativa, ella destaca la gran
relevancia de este método, ya que facilita la comprension. Aunque ella esta informada

sobre este método de evaluacion, menciond que no se implementa en la organizacion.

Sin embargo, se recomienda, a pesar de sus ventajas, es crucial que la
organizacion en mencion implemente este método y lo complementen con otras
estrategias de evaluacion para obtener una visién mas integral del desempefio ya que la
falta de conocimiento o la no aplicacion de este método puede limitar el desarrollo
profesional de los empleados y la efectividad organizacional. Por lo tanto, fomentar la
capacitacion sobre el uso de escalas graficas y su integracion en los procesos de
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evaluacion es fundamental para maximizar su potencial y contribuir al crecimiento tanto

individual como colectivo dentro de la empresa.

4.5.4.2Caracteristicas
(Llerena, 2014) en su trabajo de investigacion para la obtencion del titulo de

Ingeniera de empresas brindo las siguientes caracteristicas:

e Evalla el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion
previamente definidos y graduados.

e Para su aplicacién se utiliza un formulario de doble entrada en el cual las lineas
horizontales representan los factores de evaluacion de desempefio, en tanto que
las columnas (verticales) representan los grados de variacion de tales factores.

e Los factores se seleccionan previamente para definir en cada empleado las
cualidades que se intenta evaluar.

e Cada factor se define con una descripcion sumaria, simple, objetiva, para evitar
distorsiones. Por otro lado, en estos factores se dimensiona el desempefio, que
van desde los mas débiles o insatisfactorios hasta el mas optimo o muy

satisfactorio.

A través de la encuesta realizada a los empleados, se infiere que el proceso de
las caracteristicas no se esta implementando en la organizacion en cuestidon. Esto
sugiere que, a pesar de ser un método reconocido, su uso podria no percibirse como
fundamental o adecuado dentro del contexto de la empresa, probablemente debido a su

complejidad y a la naturaleza de las interacciones laborales

Mediante una entrevista con la gerente administrativa, se reveld que, si bien existe
un conocimiento sobre las caracteristicas que ella describid, estas no se estan
implementando en la organizacién. Esto sugiere una desconexion entre el entendimiento

y la practica actual en la empresa.

En resumen, la caracteristica de la escala grafica puede servir como un recurso
util para la evaluacién del desempefio; sin embargo, su eficacia esta fuertemente

influenciada por el contexto en el que se utilice. En la organizacién mencionada, que
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opera en entornos dinamicos y prioriza la colaboracion en lugar de la competencia
individual, este método podria ser poco efectivo o incluso perjudicial. Por ello, es
fundamental que las organizaciones analicen detenidamente si la escala grafica se ajusta
a sus metas estratégicas y a su cultura organizacional antes de proceder con su

implementacion.

4.5.4.3 Pasos para realizar escala Grafica
(Rodriguez Montafio & Ordaz Alvarez, 2021) citaron que este método es el mas

simple de los utilizados para realizar evaluaciones al desempefio sobre el personal y han

mostrados los pasos fundamentales para realizar este método de evaluacion.

. Se muestra en una escala que enumera una serie de caracteristicas deseables y

se utiliza un rango de desempefo para cada variable.

. Los reactivos pueden ser grados de calidad o confiabilidad, o de satisfactorio hasta

insatisfactorio para cada indicador.

. Simplemente se asigna un valor de la escala a cada indicador que describa de la

mejor manera el desempeinio.

Al final se realiza la sumatoria de cada reactivo o variable.

Mediante la encuesta realizada a los colaboradores de la organizacién Rayo de
sol han opinado que no se les da a conocer cuales son los pasos para implementar este
método de evaluacién del desempefio, escala grafica; por lo tanto, ellos no tienen

conocimientos de este método.

Por otro lado en la entrevista realizada a la gerente administrativa ella comenta
que si tiene conocimientos de este método y que sabe cuales son los pasos a seguir
para llevarlo a cabo ella nos menciond los siguientes: Definir los objetivos de la
organizacion, asignar los objetivos de la empresa a cada trabajador, evaluacién del

desempeno de los miembros del equipo, retroalimentacion, reconocimiento.

Analizandolo de otra manera la implementacion de un método de escala grafica
para la evaluacion del desempeno laboral puede ofrecer varias ventajas en una

organizacion que actualmente no lo utiliza en este caso Rayo de sol. Este enfoque
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proporciona una forma estructurada y objetiva de evaluar a los empleados, lo que puede

ayudar a identificar fortalezas y areas de mejora.

4.5.5 Prueba de rendimiento

4.5.5.1 Definiciéon
Define que una prueba de rendimiento puede aplicarse con una prueba escrita o

de opcion multiple, donde se beneficia de una mayor objetividad, la presentacién practica
de habilidades suele ser una mejor sefial de dominio. Es vital que el evaluador de esta
prueba sea un experto en el tema y lo suficientemente capacitado para comunicar el
significado de los resultados en la jerarquia. Se comprende que la prueba de rendimiento
puede ser realizada de distintas maneras como se plantea anteriormente, escrita o de
distintas formas, dependiendo de su aspecto a evaluar, puede ser fisica 0 mental en

observacion al campo de trabajo que realice el trabajador. (Olivares, 2018)

La prueba de rendimiento es una herramienta clave en la evaluacion laboral,
disefiada para medir la eficacia y productividad de un empleado en relacién con sus
tareas y responsabilidades. Estas pruebas pueden incluir evaluaciones practicas,
examenes de conocimiento, o analisis de desempefio en situaciones especificas. Sin
embargo, para que sean efectivas, estas pruebas deben ser bien disenadas y aplicadas

de manera justa y transparente

En la encuesta desarrollada de igual manera los colaboradores han llegado a la
conclusion que este método no es implementado en sus evaluaciones por lo que

desconocen de que se puede tratar en este tipo de evaluacion.

Con respecto a lo anterior la gerente administrativa en la entrevista explica
conocer acerca de este método puesto que es un método de gran importancia en las

empresas, pero no es ejecutado en la organizacion.

En resumen, la falta de un método de evaluaciéon de rendimiento en una
organizacion como Rayo de sol puede tener consecuencias significativas. La
desmotivacion y la dificultad para identificar talentos son solo algunas de las desventajas
que pueden surgir. Implementar un sistema de evaluaciéon no solo ayuda a mejorar el

rendimiento individual, sino que también contribuye al éxito general de la organizacion.
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4.5.5.2 Caracteristicas
(Hernandez, Mike, 2020) plantea las siguientes caracteristicas:
Ejercicios o pruebas escritas. Preguntas y ejercicios sobre conocimientos y

contenidos relacionados con la vacante a cubrir.

Ejercicios o pruebas practicas. Simulaciones de actividades o situaciones
especificas del puesto de trabajo (p. ej. introducir datos en un formato Excel, escribir un

texto en otro idioma, resolucion de casos/incidencias, etc.)

No solo se valora el resultado, sino también el proceso, es decir, "tu manera de

trabajar" para conseguir el objetivo fijado.

En la encuesta aplicada a los colaboradores de la organizacion segun los datos
ellos no logran determinar con exactitud porqué se caracteriza este método ya que no

les imparten esta evaluacion de desempefio laboral.

En la entrevista realizada a la gerente administrativa ella relata conocer un poco
acerca de estas caracteristicas de la prueba de rendimiento en la que no hace mencion

de ellas.

En otras palabras, el método de prueba de rendimiento es una practica
indispensable que debe ser integrada en el rendimiento de los colaboradores. Su
implementacion no solo minimiza riesgos, sino que también maximiza el potencial de

éxito en un entorno dinamico y en constante cambio.

4.5.5.3 Pasos para realizar la prueba de rendimiento
Segun (Larrosa, 2023) plantea lo siguiente

Define los aspectos a evaluar en un empleado

En primer lugar, es importante definir cuales son las tareas, competencias u

objetivos que habra que evaluar para cada puesto de trabajo y para el equipo.
Los principales indicadores para la evaluacion de rendimiento podrian ser:

e El cumplimiento de los objetivos establecidos.
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e Adaptacion y fortaleza de las estrategias.

e Orientacion de los recursos.

e Estrategias de las organizaciones y planes de desarrollo.

e Analisis de los avances logrados a través de actividades y procesos.

¢ Obtencion de datos sobre actividades realizadas y componentes.
2. Escoge una metodologia a seguir en tus evaluaciones

Hay diferentes metodologias y depende del puesto profesional que se este

evaluando, podemos usar mas bien una u otra.
¢, Como poner en marcha el proceso de evaluaciéon de rendimiento?

Poner en marcha un proceso de evaluacion de rendimiento implica establecer una
periodicidad. Es decir, puedes definir la frecuencia con la que se realizaran las

evaluaciones de rendimiento en tu empresa.
Programar las reuniones entre colaboradores

Para realizar una buena evaluacion de rendimiento es necesario que todas las
personas tengan muy claros los objetivos de la misma y preparen muy bien de antemano
toda la informacién necesaria. Esto permitirda encontrar soluciones o alternativas para

conseguir los objetivos.

Es esencial que la persona que realice la evaluacién de rendimiento también
refuerce los puntos fuertes y las aptitudes positivas que tiene el trabajador y potenciarlas

aun mas para el futuro.
Seguimiento y analisis de los resultados de la evaluacién

Después de haber hablado sobre el rendimiento del trabajador y su funcién dentro
del equipo y sobre todo, después de haberle escuchado activamente, es el momento de
establecer planes de futuro para el préximo periodo. Para ello, tienes que cerciorarte que
el trabajador se siente parte del equipo y ademas, comprometido con los objetivos y los

cambios a realizar para conseguir los nuevos retos.
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Solo estableciendo metas comunes y concretas de las dos partes se podra

mejorar en el desempefio.

Si el desempefio individual coincide y supera a los objetivos fijados, habra que
alentar a los trabajadores y proponer nuevos retos para que los trabajadores sigan por

ese camino.

En la encuesta aplicada a los trabajadores de Rayo de sol segun los datos de la
encuesta no tienen conocimientos de los pasos que conlleva una realizacidn de prueba

de rendimiento como método de evaluacion.

En la entrevista la gerente administrativa nos comenta que no realizan este
metodo de evaluaciéon debido a que solo implementa uno para todos pero si conoce de
algunos pasos que contiene ese método de evaluacion, ella nos menciond los siguientes:
Identificar el entorno y las herramientas de prueba, definir criterios de rendimiento
aceptables, planificar y disefiar pruebas, preparar el entorno y las herramientas de

prueba, ejecutar las pruebas de rendimiento y por ultimo resolver y volver a probar.

Implementar pruebas de rendimiento en una organizacion como “Rayo de Sol”
tiene ventajas, como la medicion de habilidades y la identificacion de talento. Sin
embargo, en un entorno estancado, puede desmotivar a los empleados y ofrecer
resultados engafiosos. Sin estas pruebas, la organizacién podria perder oportunidades
de desarrollo, pero es esencial que cualquier método de evaluacién esté alineado con el

contexto y los objetivos de crecimiento.

4.6 VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
4.6.1 Ventajas

Contribuye a mejorar el desempefio del empleado mediante la retroalimentacion
sobre el desempefio, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones
adecuadas para mejorar las deficiencias que pueda presentar el empleado ademas de
ello proporciona herramientas adecuadas para el desarrollo de las politicas de
Compensaciéon, la Evaluacion del Desempefio ayuda a las personas que toman

decisiones a determinar quiénes deben recibir aumentos salariales. Indica necesidades
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de Capacitacion y desarrollo, el desempefio insuficiente puede indicar la necesidad de
volver a capacitar de manera similar, el desempefo adecuado o superior puede indicar
la presencia de un potencial no aprovechado brinda herramientas para la planeacion y

desarrollo de la carrera profesional del empleado dentro de la organizacion. (Mejia, 2015)

e Mejora del desempefio laboral
Esto puede llevar a un aumento en la productividad, la calidad del trabajo y la
satisfaccion del cliente. Ademas, la motivacion laboral puede contribuir a la retencion de
empleados, ya que aquellos que se sienten motivados y satisfechos con su trabajo son
menos propensos a buscar oportunidades en otras organizaciones productivos vy
satisfechos en su trabajo. Por lo tanto, es importante que las organizaciones creen un
entorno laboral que fomente la autonomia, el reconocimiento y el crecimiento profesional,

para asi impulsar la motivacion y el rendimiento de sus empleados. (pink, 2010)

En definitiva, para mejorar el desempefio laboral, es fundamental establecer
objetivos claros y medibles, fomentar la comunicacion abierta entre empleados y
supervisores, y ofrecer retroalimentacion continua. Ademas, se debe promover el
desarrollo profesional a través de capacitaciones y oportunidades de crecimiento. Crear
un ambiente de trabajo positivo y reconocer los logros individuales también contribuye a

aumentar la motivacién y el compromiso del equipo.

e Aumento de la motivacion
La motivacion se ha definido como la unidad interiorizada que es mas dominante
en un individuo en un momento dado, las empresas pueden motivar a los empleados a
hacer un mejor trabajo de lo que lo harian. Los incentivos que se pueden ofrecer al
personal incluyen pago, aumentar o mejorar las condiciones de trabajo. Teorias
motivacionales sugieren formas de alentar a los empleados a trabajar mas duro. Asi las
cosas, El concepto de motivacién empresarial surge a partir de la busqueda de motivos

en el ambito de la empresa que nos inspiran a generar acciones para lograr un resultado.
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Através de este mecanismo (motivo, accién y resultado) encontraremos el flujo necesario

para alcanzar cualquier meta en el ambito empresarial. (Molla, 2013)

En otras palabras, es importante que las organizaciones creen un entorno laboral
que fomente la autonomia, el reconocimiento y el crecimiento profesional, para asi
impulsar la motivacion y el rendimiento de sus empleados. La evaluacion del desempefio
nos permite conllevar complicidades que tengan los trabajadores y convertirlas en

actitudes positivas.

e Incremento del compromiso

En la empresa se entiende el compromiso laboral como no criticar y no cuestionar;
es decir, en la medida en que las personas no manifiesten su inconformidad frente a
situaciones de la empresa aparecen como mas comprometidas. De esta manera, se
asume un compromiso basado en la sumision y en el temor de perder el trabajo, lo que
se identifica como lealtad con la organizacion. Es decir, la lealtad como valor enunciado
en esta organizacion cumple una funcion de control para la empresa y para sus
miembros, como exigencia de cumplimiento de los deberes, sin opcidn de critica y para
mantener su puesto de trabajo, por otra parte aducen que el compromiso como eficiencia
es asociado con la obtencién de resultados concretos, mostrar disposicidn permanente
hacia todas las exigencias de la organizacion; asi mismo, se asocia con una vision de
aportar siempre mas: en ideas, calidad en el trabajo y desempefio. (Gomez & Santofimio,
2007)

Tomando en cuenta lo anterior el compromiso laboral se crea a través del vinculo
emocional que los empleados van creando con su trabajo y todo lo que representa, un
trabajador comprometido va mucho mas alla de lo que se espera de él y realiza mas

funciones que para las que ha sido contratado.

e Detectar talento interno
Identificacion del talento interno es clave para el sistema de identificadores del alto

potencial, de igual manera la utilizacion de herramientas de evaluacién adecuados e
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identificacion de los roles mas afectados por el talento individual entre otras. En este
punto adquiere especial importancia la deteccion del liderazgo, para lo cual los
principales procesos vistos en la practica han sido los test cognitivos, los test de

personalidad y las simulaciones y centros de evaluacion (Church y Rotolo, 2013).

En resumen, la deteccidon del talento interno es fundamental ya que a través de
ellos se conoce de mejor manera y se crean mejores vinculos de modo que se detectan
sus capacidades profesionales y sus conocimientos, pero también su personalidad, sus
habilidades blandas, su experiencia, y hasta su motivacion. Es decir, todos aquellos
factores que, de una manera u otra, le permiten cumplir con sus obligaciones laborales

de forma optima.

e Mejorala comunicaciéon

Para mejorar la comunicacion con los empleados, la evaluacién del desempefio
proporciona un formato para el dialogo entre el superior y el subordinado y mejora la
comprension de los objetivos y preocupaciones personales. Esto también puede tener el
efecto de aumentar la confianza entre el gerente y el empleado, A su vez la comunicacion
dentro de una organizacion permite que los procesos internos de trabajo se desarrollen
correctamente, exista un 6ptimo clima de trabajo y se alcancen los objetivos propuestos.
Para establecer la gestion eficaz y eficiente de una empresa u organizacion, la
comunicacion es una herramienta de vital importancia. Es un medio que permite conocer
los logros, los alcances o solucionar las dificultades de las personas que trabajan en los

diferentes departamentos de una empresa. (Parra, 2023)

Segun lo planteado, la evaluacion del desempeno crea un campo de discusiones
de ideas entre los supervisores, evaluadores y empleados, en cuanto las areas,
actividades y dificultades que se considera mejorar en el proceso de evaluacién. Lo que
permite que se cree un vinculo de entendimiento en la resolucion de problemas que

conviene tanto a los trabajadores como a los superiores que aspiran a alcanzar metas.
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e Planes de correccion
Los planes de correccion se refieren al proceso de control y modificacion que una
persona con autoridad realiza sobre una evaluacién. En este sentido, los planes de
correccion implican la identificacion de errores, deficiencias o irregularidades en un
documento o evaluacion, y la implementacion de acciones correctivas para solucionarlos

enfocado en la mejora continua de la calidad y la productividad. (Deming, 1989)

En relacion con el autor, los planes de correccion son herramientas importantes
para abordar errores, mejorar procesos Yy solucionar problemas en diferentes a&mbitos.
Estos planes permiten corregir posibles errores en la empresa, mejorar el rendimiento de
los trabajadores y solucionar problemas en el ambito empresarial. Es fundamental
desarrollar planes de correccion efectivos que se adapten a cada contexto especifico y
que permitan obtener resultados O6ptimos. Al implementar planes de correccion
adecuados, se puede garantizar la calidad y la eficiencia en diferentes areas de trabajo.

e Politicas de compensacion

La politica de compensacion se refiere a las estrategias y practicas que una
empresa implementa para retribuir a sus empleados por su trabajo y desempeiio. Esta
politica abarca tanto la compensacion monetaria como las compensaciones no
monetarias, como beneficios y retribuciones flexibles. El objetivo de la politica de
compensacion es asegurar que los empleados sean recompensados de manera justa y

equitativa, y que se sientan valorados y motivados en su trabajo. (juarez, 2014)

De acuerdo a lo citado, la politica de compensaciéon es fundamental para las
organizaciones, ya que tiene un impacto significativo en la retencion del talento y en la
satisfaccion de los empleados. Una politica de compensacion efectiva debe tener en
cuenta tanto las necesidades econdmicas como las no econémicas de los empleados, y
debe ser disefiada de manera estratégica para alinear los objetivos de la empresa con
las expectativas de los empleados. Al implementar una politica de compensacion
adecuada, las organizaciones pueden promover un buen clima laboral, mejorar la

productividad y atraer y retener a los mejores talentos
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e Identificacion de recursos humanos

La identificacion adecuada del talento humano es determinante para el éxito de
una empresa. El area de recursos humanos corre con la responsabilidad de asegurar
que las personas mas capacitadas formen parte de la organizacién, a través de la
identificacion, desarrollo y retencién del talento disponible. El contar con un sistema de
identificacion permite que las vacantes sean cubiertas a la brevedad y asegurar que las
actividades de la empresa no se vean interrumpidas y cuente con las competencias para
estar al nivel y sobresalir en su rubro. Los colaboradores de una empresa deben contar
con los conocimientos y habilidades para sumarse al cumplimiento de objetivos
propuestos, de lo contrario, los resultados pueden ser muy pobres y las consecuencias
graves. El reclutamiento es el proceso para obtener el recurso humano que la empresa
necesita, durante el tiempo que toma este proceso, es comun que los reclutadores
soliciten una serie de documentos para asegurar la veracidad de la informacion

proporcionada por el candidato. (Perez, 2023)

Segun lo planteado un buen proceso en la evaluacidon del desempefno permite
enfocarnos en las personas adecuadas y/ o calificadas. Se tiene en cuenta a las personas
que formaran parte dentro de la organizacién, personal con objetivos claros y preciso,

objetivos ya definidos por el trabajador aspirante para el cargo.

e Toma de decisiones de ascenso

Constituye una estrategia de la institucién para motivar a sus trabajadores a
cumplir correctamente con el trabajo que se les asigna, ademas de mantener el interés
por participar de las decisiones y reducir la monotonia que podria generar la actividad
rutinaria de una empresa de este sector. La institucion tiene un alto interés en retener a
los talentos profesionales, por lo que a medida que los trabajadores ascienden de cargo,
se les van otorgando nuevas responsabilidades y mayores exigencias en sus resultados.
Lo anterior implica un aumento significativo en el sueldo mensual de quien es ascendido,

ademas de obtener nuevos beneficios otorgados por la empresa, como lo son:
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Programas de cuidado de la salud, Tickets de comida, Bonos por determinados logros,
etc. Por este motivo, para que un trabajador sea ascendido se realiza un proceso de
seleccidn exhaustivo que requiere tiempo de observacion. (Hasbun, Garcia, & Bustos,
2019)

A través de la evaluaciéon del desempefio se mide las destrezas u habilidades de
los trabajadores, al tener en consideracion los mismos, se reconoce a los que realicen
con eficiencia y eficacia las tareas y actividades, se reconoce a los trabajadores que
desempefo mejor su trabajo, aquel que sobresalga de sus actividades, con el fin de

considerar un ascenso de cargo el cual de valor y merito a sus habilidades competentes.

e Toma de decisiones de despidos

Cuando pensamos en el despido nos viene a la cabeza el momento en el que se
comunica al interesado que deja de trabajar en la compafia. Sin embargo, el proceso
comienza mucho antes. Conviene tener presente algo tan obvio como que una vez que
se le comunica al trabajador ya no hay vuelta atras, por consiguiente, es fundamental
elegir al profesional basandose en hechos concretos y que éstos se puedan documentar.
Para que el cese no pille por sorpresa al empleado, el jefe debe haber realizado distintas
llamadas de atencién, explicando al profesional que no estd cumpliendo con su trabajo
o informandole de que su nivel de desempefio no es el esperado. Aunque a menudo la
relacion entre jefe y empleado es buena, de confianza y distendida, el directivo tiene que
tener presente que nunca ha pasado por un momento tan fuerte con esa persona y no
sabe cdmo va a reaccionar. Por tanto, debe mantener siempre la calma. Otra de las
cuestiones previas al despido es informar de lo que va a pasar solo a las personas
estrictamente necesarias y garantizar asi la confidencialidad de la situacién. (Angela,
2010)

Ante lo citado anteriormente por dicha autora realmente es de gran importancia la
toma de decisiones de despidos y debemos de tomar en cuenta muchos aspectos a
considerar como, estar seguros de la decisién, maxima confidencialidad, contar con
testigos, evitar dar rodeos en la reunion, justificar las razones del despido, ser

respetuosos pero sinceros con el trabajador y escuchar al empleado.
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4.6.2 Desventajas

Generalmente, los puntos débiles de la evaluacion del desempenio laboral son, la
falta de informacién del evaluador sobre el desempeiio del evaluado, la falta de claridad
y definicion de los estandares de evaluacion, la falta de motivacion de los responsables
jerarquicos para realizar las entrevistas, la falta de acuerdo previo entre el evaluadory el
evaluado sobre los aspectos a apreciar, la falta de preparacion o capacitacion del
evaluador para la evaluacion o la entrevista, la falta de honestidad y sinceridad del
evaluador en la entrevista de evaluacion, la insuficiencia de los recursos para
proporcionar recompensas al buen desempeno y el uso de lenguaje ambiguo y poco

claro del evaluador en el proceso de evaluacion (Mejia, 2015)

e Requiere invertir tiempo y dinero
La inversion de tiempo y dinero en la evaluaciéon del desempefio laboral es
fundamental para el desarrollo y crecimiento de la organizacion. Permite identificar
oportunidades de mejora, promover el desarrollo profesional de los empleados,
reconocer y recompensar el buen desempefio, y tomar decisiones informadas sobre la

asignacion de recursos Y la planificacion estratégica. (Po, 2007)

Ante lo conceptualizado anteriormente por el autor en la evaluacién del
desempenio laboral debe de tomarse en cuenta un proceso esencial que requiere invertir
tiempo y recursos financieros, esta inversion es fundamental para identificar
oportunidades de mejora, promover el desarrollo profesional de los empleados y tomar
decisiones informadas sobre la gestion de recursos y la planificacion estratégica. Al
enfocarse en la evaluacién del desempefio laboral, las organizaciones pueden mejorar
la eficiencia, la productividad y la satisfaccion laboral de sus empleados, lo que a su vez

contribuye al éxito y crecimiento de la empresa.

e Procrea ambiente de tension entre empleados
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El ambiente de tensién entre los empleados se refiere a una situacion en la que
existe un nivel elevado de estrés, ansiedad y conflicto en el lugar de trabajo. Esta tensién
puede ser causada por una variedad de factores, como la competencia laboral, la falta
de comunicacion efectiva, la presion de cumplir con plazos o metas, la falta de
reconocimiento o recompensa, y las relaciones interpersonales conflictivas. La tension
en el ambiente laboral puede tener un impacto negativo en la productividad, la moral y la
satisfaccion de los empleados. Puede crear un clima de desconfianza, hostilidad y
resentimiento, lo que dificulta la colaboracion y el trabajo en equipo. Ademas, puede
aumentar los niveles de estrés y afectar la salud mental y fisica de los empleados.
(Fernandez & Ruiz, 2018)

En base a lo anterior es importante que las organizaciones sean conscientes del
impacto negativo que puede tener un ambiente de tensién en sus empleados y tomen
medidas adecuadas para abordar y mitigar esta situacién. Esto puede incluir fomentar
una cultura de respeto y colaboracién, promover la comunicacion abierta y efectiva,
brindar reconocimiento y recompensas adecuadas, y abordar de manera proactiva los
conflictos interpersonales. Al crear un ambiente de trabajo positivo y saludable, las
organizaciones pueden mejorar la satisfaccion y el compromiso de sus empleados, lo

que a su vez puede aumentar la productividad y el éxito general de la empresa.

e Divisién de los empleados
La division de los empleados o los conflictos laborales ocurren por desacuerdos y
malos entendidos (MALENTENDIDO) o porque sus integrantes no saben dejar a un lado
sus diferencias para lograr trabajar en equipo. Estos pueden ser con respecto a los
objetivos, distribucién de las tareas, métodos o estilos de trabajo, necesidades del equipo
o simplemente por la diferencia de personalidades, también pueden ser resultado de una
mala comunicacion interna o una falta de atencién oportuna por parte los diferentes

niveles de gestion, hasta llegar al area de recursos humanos. (Jaime, s.f.)

En la mayoria de las organizaciones a menudo se crean divisiones de empleados
por desacuerdo entre los integrantes esto se da ya sea porque no existe una

comunicacion asertiva, por un ambiente de trabajo tenso que impide la consecucion de

45



objetivos, a través de los resultados de la evaluacion se crea valor a los integrantes que

realizan un mejor desempefo en la organizacion.

e Sesgos en lavalidez de la evaluacion del desempefio.

El sesgo puede socavar la imparcialidad, la precision y la validez de la evaluacién
del desempeno, y afectar negativamente a la motivacién, el compromiso y la diversidad
de los empleados. Por lo tanto, es crucial realizar una evaluacion del desempefio que
esté libre de sesgos y alineada con los objetivos y valores de la organizacion. (Lecin,
2023)

Segun lo planteado al crearse un vinculo de problemas que puede conllevar la
evaluacion del desempefio, contribuira positiva o negativamente para algunos
empleados, lo que proporcionaria para ellos conclusiones incorrectas en los resultados
de dicha evolucién, considerando a esta como resultados erréneos a favor o en contra

de algunos de ellos.

Tabla N°1 Ventajas y desventajas de la evaluacion del desempefio

N° Ventaja o desventaja Ventaja |Desventaja
1 Mejora del Desempefio Laboral. 100% 0%
2 Provoca Ambiente de tension entre empleados 20% 80%
3 Aumento de Motivacién 100% 0%
4 Toma de Decisiones de Despido 33% 67%
5 Sesgos en la validez en la Evaluacion del

Desempefio 40% 60%
6 Incremento de Compromisos 93% 7%
7 Identificacion de Recursos Humanos 100% 0%
8 Detectar Talento Interno 93% 7%
9 Mejora de la comunicacion 93% 7%
10 Division de los Empleados 7% 93%
11 Planes de Correcciéon 100% 0%
12 Politica de Compensacion 93% 7%
13 Requiere invertir tiempo y dinero 40% 60%
14 Toma de Decisiones de Ascenso 93% 7%

Fuente: Autoria propia. A través de encuesta realizada a colaboradores.
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Considerando la encuesta aplicada a los colaboradores de la organizacion Rayo
de sol se ha obtenido los siguientes datos de las ventajas o desventajas de la evaluacion
del desempeno donde el 100% de los encuestados ha opinado que mejora del
desempefio laboral, aumento de motivacion, identificacion de recursos humanos y planes
de correccion es una ventaja, un 93% ha afirmado que incremento de compromisos,
detectar talento interno, mejora de la comunicacion, politica de compensacion y toma de
decisiones de ascenso es una ventaja y el 7% ha dicho que es una desventaja, por otra
parte el 80% de los encuestados ha considerado que provoca Ambiente de tensién entre
empleados es una desventaja y el 20% ha dicho que es una ventaja, sin embargo el 60%
de los colaboradores ha valorado como desventajas a sesgos en la validez en la
evaluacion del desempenfio y requiere invertir tiempo y dinero y el 67% opina que la
toma de decisiones de despido es una desventaja mientras que el 33% considera una

ventaja.

Por tanto en la entrevista aplicada a la gerente administrativa ha comentado haber
identificado Ventajas en la organizacion y hace mencién de ellas; mejoran la
productividad y eficacia de los equipos, mejora la planificacion y organizacion, Se
detectan competencias y habilidades, Apoyo para el disefio y ejecucion de estrategias
de retencién de talentos, Toma de decisiones sobre promociones y/o remuneraciones y
Permite establecer planes de Carrera profesional, sin embargo ha identificado también
desventajas; estas estan en dependencia del método correcto elegido y si no se define

el mejor método no logramos el objetivo de la evaluacion deseado.

En la organizacion Rayo de sol la autoevaluacion del desempefio laboral tiene
ventajas y desventajas. Entre las ventajas, fomenta el autoconocimiento, la
responsabilidad y la comunicacion, lo que puede aumentar la motivacion de los
empleados. Sin embargo, las desventajas incluyen la subjetividad, inconsistencias en las
evaluaciones y posibles tensiones en el equipo. Para aprovechar sus beneficios, es

fundamental establecer criterios claros y fomentar una comunicacion abierta.
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V. CONCLUSIONES

Una vez concluida la investigacion sobre el analisis del sistema de evaluacion del
desempenfo laboral de la organizacion Rayo de Sol del departamento de Matagalpa,

durante el aflo 2024, se obtienen las siguientes conclusiones:

1. La organizacion Rayo de Sol describe el proceso de evaluacion del
desempeiio como importante por la validez, Fiabilidad y objetividad que este
presenta, no obstante, porque les permite mejorar las habilidades de cada
individuo al cargo, por otro lado el proceso que se implementa es altamente
objetivo y sincero abierto a las criticas constructivas y a las oportunidades de
desarrollo personal y profesional, una vez finalizada las evaluaciones escritas se
planifica un despacho privado con cada miembro del equipo para analizar los

resultados vy fijar metas para el proximo afo.

2. El método que implementan en la Organizacion Rayo de Sol Inc, es
la autoevaluacion y esta complementado con la metodologia de 270° es decir,
autoevaluacion 90°, evaluacion de superiores 180° y evaluacién entre
colaboradores en el primer semestre, este mismo permite a los empleados
reflexionar sobre su propio trabajo, identificar areas de mejora y establecer metas
personales entre colaboradores. Este enfoque fomenta la autoconciencia y el
desarrollo profesional, al tiempo que promueve un incremento de compromiso y

responsabilidad, para obtener una vision mas completa y objetiva del desempefio.

3. Una vez habiendo determinado las ventajas y desventajas del
meétodo de evaluacion del desempefio laboral en la organizacion Rayo de sol se
puede concluir que la mejora del desempefio laboral, mejora de la comunicacion,
identificacion de los recursos humanos, toma de decisiones de ascensos,
incremento de compromiso, ademas de motivar a los empleados y la deteccién
del talento interno son ventajas segun los colaboradores de esta organizacion,

Sin embargo, también se ha analizado que se presentan desventajas segun los
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encuestados como , division de los empleados, la posibilidad de sesgos
subjetivos, ademas de ello provoca ambiente de tension, y requiere invertir
tiempo. Para ser efectivos, es fundamental que estos métodos se implementen de

manera justa y transparente.
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ANEXOS



Anexo N°1. Operacionalizacién de variables.

desempefio en su

. TECNICA DE
OBIJETIVO | Concepto | VARIABLE DIMENSION INDICADOR . PREGUNTA Escala A QUIEN SE DIRIGE
P INVESTIGACION Q
)
= O . s g
S ;
© c o ¢Con qué objetivo Jefe de recursos
= L= . realizan la evaluacion ;
= o § Entrevista de d ~ Respuesta abierta humanos / Jefe
i Q35 e desempefio a su . !
5 = inmediato
S c 8 personal?
© 0
Q .2
&} T ©
© = - - - —
e Z 3 Objetivos Objetivos Adaptacion del individuo al
g @) g s Evaluacion del Evaluacion del cargo
2 <Z( 2 = desempefio desempefio Asensos e incentivos
N = ) :g S ¢,Con qué objetivo le | Autoperfeccionamiento del
5 8 § 3 @ Encuesta realizan la evaluacién | empleado Colaboradores
Tt » 0 o de desempefio? Aumento de la productividad
Q¥ S s © Retroalimentacion
£ Q S ° Conocimiento de los
%2 29 @ S estandares de desempefio
S35 g 3 g— g— Sanciones y despidos.
T 5 § o @ ¢ Cuales son las
c S - 3 g expectativas sobre la
23 a8 "> = aplicacion continua de Jefe de recursos
8 ® c 9 g Entrevista - Respuesta abierta humanos / Jefe
55 S la evaluacion del . .
53 o) c ~ inmediato
o n Q NS desempefio en sus
o= o % § colaboradores?
© 9 'S =
"5 oy [ @ ] . . 2
? Q g > D Expectativa del Expectativa del 9C°.”,"° valo_r ala Excelente
0.9 o9 : ; aplicacién continua de | Muy bueno
O = ©
= 73 trabajo (del trabajo (del I
o> O © . . Encuesta la evaluacion de Bueno Colaboradores
o = 2 2 trabajador) trabajador) desempefio en su Regular
2 ° 38 puesto de trabajo? | Malo
2 0%
S S > ¢ Cémo valora la
2 273 aplicacion continua de
. g S Observacion la evaluacion de Cuadro observacién Empresa
-2

puesto de trabajo?




Disefio del
programa de
evaluacion del
desempefio

Disefio del
programa de
evaluacion del
desemperfio

Entrevista

¢ Quiénes fueron las
areas encargadas de
disefiar los métodos de
evaluacion del
desempefio?
¢,Como valora el disefio
de actual de la
evaluacion del
desempefio?

Respuesta abierta

Jefe de recursos
humanos / Jefe
inmediato

Encuesta

¢,Coémo valora el disefio
de actual de la
evaluacion del
desempefio?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Colaboradores

Observacion

¢,Coémo valora el disefio
de actual de la
evaluacion del
desempefio?

Cuadro observacion

Revision de
documentos

Entrevista del
desempefio

Entrevista del
desempefio

Entrevista

¢ Quiénes forman parte

del equipo que realiza la
evaluacion del
desempefio?

Respuesta abierta

Jefe de recursos
humanos / Jefe
inmediato

Encuesta

¢, Coémo valora al equipo
que realiza la
evaluacion de
desempefio?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Colaboradores

Observacion

Almacenamiento
de datos de la
evaluacion del

desempefio

Almacenamiento
de datos de la
evaluacion del

desempefio

Entrevista

¢ Quiénes forman parte
del equipo que realiza la
evaluacion del
desempefio?
¢Una vez concluida la
evaluacion de
desempefio como se
resguarda la
informacion resultante?
¢, De qué forma son
utilizados los resultados
de evaluacion del

Cuadro observacion

Revision de
documentos

Respuesta abierta

Jefe de recursos
humanos / Jefe
inmediato




desempenio actuales y
los historicos?

Esta deacuerdo con el
proceso de
almacenamiento de los

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

2. ldentificar los métodos de evaluacién del desempenio utilizados

en la Cooperativa Multisectorial Maracuya del Norte R.L

Encuesta Indiferetente Colaboradores
resultados de su
e En desacuerdo
evaluacion de
= o Totalmente en desacuerdo
desempeno”
¢Una vez concluida la
evaluacion de .
. - . Revision de
Observacion desempefio como se | Cuadro observacién
documentos
resguarda la
informacion resultante?
;, Qué métodos de
¢ valuacion de Jefe de recursos
Entrevista T Respuesta abierta humanos / Jefe
desempenio utilizan en . )
. o inmediato
Métodos de la empresa*?
evaluacion del Definiciéon ; Qué métodos de Autoevaluacion
desempefio ¢ e Evaluacion 360
evaluacion de s o
Encuesta ~ o Gestion por objetivos Colaboradores
desemperio utilizan en o
Prueba de rendimiento
la empresa? e
Escala Grafica
¢,Coémo valora la
importancia de la
. Jefe de recursos
. autoevaluacion de .
Entrevista ~ Respuesta abierta humanos / Jefe
desempeifio en los : .
. inmediato
diferentes puestos de
Importancia trabajo?
¢,Como valora la Muy importante
Autoevaluacion importancia de la Importante
Encuesta autoevaluacion de Indiferente Colaboradores
desempefio en su Poco importante
puesto de trabajo? No es importante
¢, Cuales son las
caracteristicas de la Jefe de recursos
Caracteristicas Entrevista autoevalucion del Respuesta abierta humanos / Jefe

desempeno aplicado en
su empresa?

inmediato




¢, Por qué se caracteriza

Evaluacion del rendimiento
Identificacion de fortalezas y
debilidades

Establecimiento de metas

Encuesta la autoevaluacion de ; Colaboradores
~ profesionales
desempefo s
Autorreflexion y
autoconocimiento
Retroalimentacién constructiva
;, Qué pasos llevan a
gabo ppara realizar la Jefe de recursos
Entrevista - Respuesta abierta humanos / Jefe
autoevaluacion del . :
= o inmediato
Pasos para desempeno?
realizar la Su jefe inmediato, ¢le
autoevaluacion. da a conocer los pasos Si
Encuesta que se llevan a cabo No Colaboradores
para realizar la
autoevaluacion?
¢,Coémo valora la
importancia de la Jefe de recursos
Entrevista evaluacion 360 en los Respuesta abierta humanos / Jefe
diferentes puestos de inmediato
. trabajo?
Importancia .
Al Muy importante
¢,Coémo valora la
. : Importante
importancia de la .
Encuesta 2 Indiferente Colaboradores
evaluacion 360 en su .
. Poco importante
puesto de trabajo? )
No es importante
iG ¢Cudles son las Jefe de recursos
Evaluacion 360 . caracteristicas de la ,
Entrevista ) . Respuesta abierta humanos / Jefe
evolucién 360 aplicado . \
inmediato
en su empresa?
Caracteristicas , . .
¢ Por qué se caracteriza | Credibilidad
la evaluacion 360 Confidencialidad de datos
Encuesta ; . Colaboradores
aplicada en su puesto | Compromiso
de trabajo? Aprendizaje continuo
Pasos para ¢, Qué pasos llevan a Jefe de recursos
realizar la Entrevista cabo para realizar la Respuesta abierta humanos / Jefe

evaluacion 360

evaluacion 3607?

inmediato




Su jefe inmediato, ¢le
da a conocer los pasos

Encuesta que se llevan a cabo fllo Colaboradores
para realizar la
evaluacién 3607
¢,Coémo valora la
importancia de la Jefe de recursos
Entrevista gestion por objetivos en Respuesta abierta humanos / Jefe
los diferentes puestos inmediato
de trabajo?
Importancia s Muy importante
¢,Coémo valora la
. i Importante
importancia de la .
Encuesta Ll - Indiferente Colaboradores
gestion por objetivos en .
N Poco importante
su puesto de trabajo? :
No es importante
¢, Cuales son las
caracteristicas de la Jefe de recursos
Entrevista gestion por objetivos Respuesta abierta humanos / Jefe
aplicado en su inmediato
Gestis empresa?
ebs_tlct).n por Los objetivos deben ser
objetivos establecidos en conjunto con
toda la organizacion
Los objetivos del
Caracteristicas departamento deben
¢ Por qué se caracteriza | entrelazarse con los de la
Encuesta ge_stlon por objetivos organizacion Colaboradores
aplicada en su puesto | Se debe realizar una
de trabajo? retroalimentacién general por
departamento
La alta direccion es parte de
todo el proceso
Se debe apoyar de forma
continua al personal
= ¢ Qué pasos realizan Jefe de recursos
asos para Entrevist la gestid R ta abiert h / Jef
realizar la ntrevista en la gestion por espuesta abierta umanos / Jefe

objetivos ?

inmediato




gestién por Su jefe inmediato, ¢le
objetivos da a conocer los pasos
Encuesta que se IIeva_n acabo |Si Colaboradores
para realizar la No
evaluacion gestion por
objetivos?
¢,Coémo valora la
importancia de la
L f Jefe de recursos
. aplicaciéon del método .
Entrevista e Respuesta abierta humanos / Jefe
de escala grafica en los . \
i inmediato
diferentes puestos de
. trabajo?
Importancia
¢,Cémo valora la Muy importante
importancia de la Importante
Encuesta aplicacion del método | Indiferente Colaboradores
de escala gréafica en su | Poco importante
puesto de trabajo? No es importante
¢ Cuales son las
caracteristicas del Jefe de recursos
_ Entrevista método de escala Respuesta abierta humanos / Jefe
Escala grafica grafica aplicado en su inmediato
organizacién?
Evalua el desempefio de las
personas mediante factores de
Caracteristicas evaluacion previamente
¢ Por qué se caracteriza | definidos y graduados.
el metodo de escala | El método de evaluacién del
Encuesta e . ~ Colaboradores
gréfica aplicada en su | desempefio por escala
puesto de trabajo? graficas
puede implementarse
mediante varios procesos de
calificaciéon
Pasos para ¢, Qué pasos realizan Jefe de recursos
aplicar el método Entrevista para aplicar el método Respuesta abierta humanos / Jefe

de escala grafica

de escala grafica?

inmediato




Su jefe inmediato, ¢le
da a conocer los pasos

que se llevan acabo |Si
Encuesta para realizar Ia No Colaboradores
evaluacion por escalas
graficas?
¢, Cémo valora la
importancia de la Jefe de recursos
. aplicacion del método .
Entrevista de escala arafica en los Respuesta abierta humanos / Jefe
: 9 inmediato
diferentes puestos de
i0?
Importancia trabajo*
¢,Cémo valora la Muy importante
importancia de la Importante
Encuesta aplicacion del método | Indiferente Colaboradores
de escala grafica en su | Poco importante
puesto de trabajo? No es importante
¢, Cuales son las
caracteristicas del Jefe de recursos
Entrevista método de escala Abierto humanos / Jefe
gréfica aplicado en su inmediato
Prl:fb.a dte organizacion?
rendimiento Caracteristicas Fiabilidad
¢ Por qué se caracteriza ;
Validez
el metodo de escala :
Encuesta gréfica aplicada en su Equidad Colaboradores
. Objetividad
puesto de trabajo? !
Relevancia
¢, Cuales son los pasos J
efe de recursos
Entrevista q?eea::z? ;rlf:t?gsp:éa Respuesta abierta humanos / Jefe
Pasos para rendimiento? inmediato
realizar la prueba Su jefe inmediato, ¢le
de rendimiento da a conocer los pasos
Encuesta que se llevan a cabo | Si Colaboradores
para realizar la No

evaluacion por pruebas
de rendimiento?




3. Determinar las ventajas y desventajas de la evaluacion del
desempefio en la Cooperativa Multisectorial Maracuya del Norte R.L
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Anexo N°2. Entrevista UNIVERSIDAD

NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL - CUR Matagalpa
Entrevista dirigida a Gerente Administrativo

Somos estudiantes de la carrera de Administracion de Empresas del Centro Universitario
Regional, Matagalpa (CUR-Matagalpa), estamos realizando una investigacién para
nuestra modalidad de graduacién sobre la Evaluacién del Desempefio laboral en las
empresa publica y privada del Departamento de Matagalpa, por tanto, esta entrevista
tiene el fin de recolectar informacion necesaria para realizar nuestro trabajo, siendo asi
que los datos que nos proporcionen seran de gran ayuda para la investigacion.

Agradecemos de antemano su apoyo y colaboracion.

Conteste las siguientes preguntas

1. ¢Con qué objetivo realizan la evaluacion de desemperfio a su personal?

2. ¢Cual son las expectativas sobre la aplicacion continua de la evaluacién del
desempenfo en sus colaboradores?

3. ¢Quiénes fueron las areas encargadas de disefar los métodos de evaluacién del
desempefio?

4. ;Como valora el diseno de actual de la evaluacion del desempefio?
¢ Quiénes forman parte del equipo que realiza la evaluacion del desempefio?

6. ¢Una vez concluida la evaluacién de desempefio cdmo se resguarda la
informacion resultante?

7. ¢De qué forma son utilizados los resultados de evaluacién del desempefio
actuales y los histéricos?
¢, Qué métodos de evaluacion de desempefio utilizan en la empresa?
¢, Como valora la importancia de la autoevaluacion de desempeno en los diferentes
puestos de trabajo?

10. ¢, Cuales son las caracteristicas de la autoevaluacion del desempefio aplicado en

su empresa”?



11.¢Qué pasos llevan a cabo para realizar la autoevaluacion del desempefio?

12.¢4Como valora la importancia de la evaluacién 360 en los diferentes puestos de
trabajo?

13. ¢ Cuales son las caracteristicas de la evaluacion 360 aplicado en su empresa?

14.; Qué pasos llevan a cabo para realizar la evaluacion 3607

15. ¢ Coémo valora la importancia de la gestion por objetivos en los diferentes puestos
de trabajo?

16.¢Cuales son las caracteristicas de la gestion por objetivos aplicado en su
empresa?

17.¢Qué pasos realizan en la gestion por objetivos?

18. ¢ Como valora la importancia de la aplicacién del método de escala grafica en los
diferentes puestos de trabajo?

19.¢Cuales son las caracteristicas del método de escala grafica aplicado en su
organizacion?

20. ¢ Qué pasos realizan para aplicar el método de escala grafica?

21.¢Como valora la importancia de la aplicacion del método de escala grafica en los
diferentes puestos de trabajo?

22.;Cuales son las caracteristicas del método de escala grafica aplicado en su
organizacion?

23. ¢ Cuales son los pasos que lleva a cabo para realizar pruebas de rendimiento?

24.; Cuales son las ventajas y desventajas que ha obtenido al aplicar evaluaciones

de desempefio?



Anexo N°.3. En
exo N°.3. Encuesta UNIVERSIDAD

NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA

UNAN-MANAGUA

CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL - CUR Matagalpa
Encuesta dirigida a Colaboradores

Somos estudiantes de la carrera de Administracion de Empresas del Centro Universitario
Regional, Matagalpa (CUR-Matagalpa), estamos realizando una investigacion para
nuestra modalidad de graduacién sobre la Evaluacién del Desempefio laboral en las
empresa publica y privada del Departamento de Matagalpa, por tanto, esta encuesta
tiene el fin de recolectar informacidén necesaria para realizar nuestro trabajo.

Agradecemos de antemano su apoyo y colaboracion.

A continuacion, se muestran una serie de preguntas que debe contestar con la mayor
veracidad.

Si es necesario puede seleccionar mas de una respuesta.

1. ¢Con qué objetivo le realizan la evaluacion de desempefo?

Adaptacion del individuo al cargo

Asensos e incentivos

Auto perfeccionamiento del empleado

Aumento de la productividad

Retroalimentacion

Conocimiento de los estandares de desempefio
Sanciones y despidos

Oooooon

2. ¢Cbmo valora la aplicacion continua de la evaluacion de desempefio en su
puesto de trabajo?

O Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Oo0oon

3. ¢Como valora el disefio de actual de la evaluacion del desempefio?

O Excelente



O OO

O

Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

4. ¢Como valora al equipo que realiza la evaluacion de desempefio?

O

Oo0oond

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

5. ¢Estade acuerdo con el proceso de almacenamiento de los resultados de

su evaluacion de desempefio?

O

O o0ood

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

6. ¢Qué métodos de evaluacién de desemperio utilizan en la empresa?

O

O oo

Autoevaluacion
Evaluacion 360
Gestion por objetivos
Prueba de rendimiento
Escala Gréfica

7. ¢Como valorala importancia de la autoevaluacion de desempefio en su
puesto de trabajo?

O

Oood

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

8. ¢Por qué se caracteriza la autoevaluacion de desempefio?

0O Evaluacion del rendimiento
O Identificacion de fortalezas y debilidades
O Establecimiento de metas profesionales



O
O

Autorreflexién y autoconocimiento
Retroalimentacién constructiva

9. Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se llevan a cabo para
realizar la autoevaluacion?

O
O

Si
No

10.¢,Cbmo valora la importancia de la evaluacion 360 en su puesto de trabajo?

O

OoOoood

11.

OoOoood

12.

13.

Oooodao

14.

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

¢Por qué se caracteriza la evaluacion 360 aplicada en su puesto de trabajo?

Credibilidad
Confidencialidad de datos
Compromiso

Aprendizaje continuo

Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se llevan a cabo para
realizar la evaluacion 3607

Si

No

¢,Cémo valora la importancia de la gestién por objetivos en su puesto de
trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

¢Por qué se caracteriza gestion por objetivos aplicada en su puesto de

trabajo?



Los objetivos deben ser establecidos en conjunto con toda la organizacion
Los objetivos del departamento deben entrelazarse con los de la organizacion
Se debe realizar una retroalimentacion general por departamento

La alta direccion es parte de todo el proceso

Se debe apoyar de forma continua al personal

OooOooaod

15.Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se llevan a cabo para
realizar la evaluacion gestion por objetivos?

O Si
O No

16.¢,Cdmo valora la importancia de la aplicacién del método de escala grafica
en su puesto de trabajo?
Muy importante
Importante

Indiferente

Poco importante

No es importante

OOoooao

17.¢Por qué se caracteriza el método de escala grafica aplicada en su puesto
de trabajo?
Fiabilidad
Validez
Equidad
Objetividad
Relevancia

Ooooao

18.Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se llevan a cabo para
realizar la evaluacion por pruebas de rendimiento?

O Si

O No

19. A continuacién, se detallan una serie de ventajas y desventajas, favor

clasifiquelas segun su consideracion marcando con una X donde considere

N° Ventaja o desventaja Ventaja | Desventaja




Mejora del Desempefio Laboral.

Provoca Ambiente de tensién entre empleados

Aumento de Motivacion

Toma de Decisiones de Despido

g B W NP

Sesgos en la validez en la Evaluaciéon
Desempeiio

del

Incremento de Compromisos

Identificacion de Recursos Humanos

Detectar Talento Interno

O 0| N O

Mejora de la comunicacién

Division de los Empleados

Planes de Correccion

Politica de Compensacion

Requiere invertir tiempo y dinero

Toma de Decisiones de Ascenso




Anexo N°4. Observacion directa

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

Guia de observacion Directa

Expectativas del trabajador

Si

No Observacion

Normado el periodo de
evaluacion

Comité evaluador

Diseno de la evaluacion de
desempeno

Si

No Observacion

Muestra el objetivo de la
evaluacion

Parametros a evaluar

Firma de los participantes

Equipo evaluador

Si

No Observacion

Jefe inmediato y colaborador a
evaluar

Jefe inmediato, colaborador y
sindicato

Jefe inmediato, colaborador,
sindicato y compafieros de
labores

Almacenamiento de datos

No Observacion

Archivo en expediente

Archivo digital

Otros




Anexo N°5. Método de evaluacion del desempeiio de la organizacién Rayo de sol
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B Autoevaluacion M Evaluacion 360 Gestion por objetivos

Prueba de rendimiento Escala Grafica

Anexo N°6. Aplicacion de encuesta




Anexo N° 7. Aplicacién de encuesta
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Anexo N°9. Formato utilizado por la organizaciéon Rayo de Sol para la evaluacion de sus
colaboradores en el afio 2024

Evaluacion de Desempeno Basada en
Competencias

El propésito de esta evaluacion es valorar el desempefio de cada miembro del
equipo, basado en quince competencias esenciales. Se utilizara una metodologia
de 270°. Eso significa que se hara una autoevaluacién (90°), una evaluacion de la
direccion (180°) y evaluacion de uno de tus colegas (270°).

Por cada competencia, se debe marcar una calificacién: E (Excelente), MB (Muy
Bueno), B (Bueno), R (Regular) o D (Deficiente). Después de cada calificacion,
hay una casilla para agregar comentarios, sugerencias y criticas constructivas por
parte del comité evaluador.

Las evaluaciones deben ser totalmente objetivas y sinceras, utilizando lenguaje
respetuoso y constructivo. Todos debemos estar abiertos a las criticas
constructivas y las oportunidades de crecimiento personal y profesional. Una vez
finalizadas las evaluaciones escritas, se planificara un despacho privado con cada
miembro del equipo para analizar los resultados y fijar metas para el préximo afno.

\ Fecha: ‘

Empleado:
Cargo:
Programa:
Competencia Relevancia E|MB|B|R|D Comentarios
Liderazgo Demuestra liderazgo para

motivar a los demas y guiarlos

hacia la excelencia. Inspira a

las personas en su entorno

con su ejemplo y entusiasmo.
Competencia Relevancia E(MB | B | R |D Comentarios
Creatividad Aplica el pensamiento

creativo para fortalecer el

trabajo en su programa. Busca

nuevas soluciones para las

situaciones cotidianas.

Competencia Relevancia ‘ E ] MB ‘ B ] R ‘ D ] Comentarios




Comunicacién
efectiva

Comunica efectivamente con
colegas, superiores y
miembros de las
comunidades. Sabe escuchar
activamente y expresarse
respetuosamente.

Competencia

Relevancia

Comentarios

Toma de
decisiones

Aplica el pensamiento critico
para tomar decisiones con
confianza y mejorar su
trabajo. Toma decisiones con

fundamento y firmeza.

Competencia

Relevancia

Comentarios

Adaptabilidad

Se adapta facilmente a
cambios e imprevistos en el
entorno laboral. Es flexible y
agil a la hora de asumir
cambios.

Competencia

Relevancia

Comentarios

Proactividad

Demuestra iniciativa para
proponer nuevas ideas vy
estrategias que contribuyan a
fortalecer su trabajo.
Convierte sus ideas en

acciones.

Competencia

Relevancia

Comentarios

Actitud
positiva

Aporta al ambiente laboral
con palabras vy acciones
auténticas. Su energia influye
positivamente en los demas.

Competencia

Relevancia

Comentarios

Empatia Es notable su capacidad de
profunda relacionarse con las personas
y entender sus dificultades.
Demuestra  compasidon y
apertura.
Competencia Relevancia | E | MB| B | R | D | Comentarios




Responsabilidad

Cumple con las obligaciones
de su trabajo en tiempo y
forma. Es muy consciente
de sus deberes Y
compromisos.

Competencia

Relevancia

Comentarios

Manifestacion
de valores

Manifiesta los valores de la
organizacién en sus palabras,
actitudes v acciones.
Demuestra ser una persona
integra.

Competencia

Relevancia

Comentarios

Solucidn de
problemas

Demuestra la capacidad de
resolver problemas complejos
de manera independiente vy
responsable.

Competencia Relevancia E |[MB|B | R |D Comentarios
Aprendizaje Estd siempre dispuesto a
continuo aprender cosas nuevas vy

aprender de sus propios
errores. Aprende para mejorar
su nivel de desempefio.

Competencia

Relevancia

Comentarios

Cooperacion

Prioriza el trabajo en equipo,
como medio para fortalecer
el trabajo de la organizacion.
Colabora con sus colegas
abiertamente.

Competencia Relevancia E MB|B|R|D Comentarios
Dominio Tiene dominio técnico de su
técnico area de trabajo. Sus

conocimientos y habilidades
son evidentes en la calidad de
su trabajo.

Competencia \

Relevancia

| E|mB|B[R[D]|

Comentarios




l‘aﬂﬂ dé Slll

SHARING HOPE \
AND FAM F\ \ P~ l\~

Humildad

Sobre todo, es un servidor
humilde, comprometido con
el bienestar de los demas. Su
trato con las personas es un
testimonio de su humildad.

Lo que mas aporta a la organizacion

Lo que puede mejorar

Metas laborales 2023

Metas de formacion personal 2023
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rayo de Sol

SHARING HOPE WITH CHILDREN
AND FAMILIES IN NICARAGUA

Evaluado a:

Evaluado Por:

Firma
Empleado

Martha Zelaya
Gerente Administrativo



