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TEMA:

Andlisis del sistema de evaluacién del desemperio laboral en las empresas
publicas y privadas del departamento de Matagalpa y Jinotega, el segundo semestre
del 2024.

SUBTEMA:

Andlisis del sistema de evaluacién del desemperio laboral en la empresa Alimvet,

durante el segundo semestre del afio 2024.
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Resumen

La presente investigacidn se titula analisis del sistema de la evaluaciéon del desempefo laboral en la
empresa ALIMVET en el departamento de Matagalpa, periodo 2024, tiene como propdsito analizar el
sistema de evaluacidn del desempefio laboral en la empresa ALIMVET en el departamento de Matagalpa,
durante el segundo semestre del afio 2024. El estudio de la evaluacion del desempefio es importante ya
que identifica dreas de mejora, fortaleza en los empleados, proporciona informacion valiosa para la toma
de decisiones, facilita la retroalimentacion constructiva y asegura que los objetivos individuales estén
alineados con la vision y metas de la empresa. Este trabajo contiene informacién sobre la evaluacién de
desempeno, objetivos de la evaluacidon de desempefio, expectativa del trabajador, disefio del programa
de evaluacion, entrevista del desempefio, almacenamiento de datos de la evaluacion de desempeiio, la
evaluacidn por gestion de objetivo y ventajas y desventajas de la evaluacion de desempeiio, se llegé a la
conclusién que en la empresa Alimvet la evaluacién de desempenio es disefiada y aplicada con el objetivo
de alcanzar el autoperfeccionamiento, se utiliza la gestién por objetivos como método de evaluacidn, lo
cual mejora el rendimiento organizacional, este proceso ofrece ventajas que mejora el rendimiento
laboral, los beneficios obtenidos con esta evaluacidn superan los inconvenientes, promoviendo una
gestidn mas eficiente en la organizacion.

Palabra claves: evaluacion, desempefio, métodos, organizacion, objetivos y laboral



l. Introduccion

El presente trabajo aborda el tema del andlisis de sistema de desempefio laboral en
la empresas publicas y privadas, en el departamento de Matagalpa en el segundo
semestre del 2024, disponiendo particularmente la evaluacion del desempefio en la

empresa Alimvet Matagalpa.

El Analisis del sistema de evaluacion del desemperio laboral en las empresas, es
un tema de gran relevancia para la gestion de recursos humanos y el desarrollo
organizacional. Este analisis busca entender cémo se implementan y utilizan las
evaluaciones del desempefio para mejorar la productividad, identificar areas de mejoras
y fomentar el desarrollo profesional de los empleados.

Para la realizacion de esta investigacion se consulté por medio de sitios web en la
cual se identificaron cinco tesis de investigacion que se consideran los antecedentes de

este estudio.

A nivel internacional

En la universidad de Valladolid Espafia, Campos (2018), realiz6 un trabajo de grado
“La evaluacion del desempefio en el sector privado. Analisis y aproximacién a los
avances realizados en el sector publico espaniol”, teniendo como objetivo general la
mejora permanente del ejercicio de la direccion y en consecuencia el aumento de la
calidad educativa del correspondiente centro docente, también posibilita la renovacion
del mandato de los directores nombrados previo concurso de méritos, que obtengan una
valoracion positiva, asi como el reconocimiento personal, profesional y econémico, es
decir, hacer constar la importancia que cobran las evaluaciones del desempefio entre los
cargos directivos de los centros docentes, los objetivos especificos con asignados
individualmente a todos los integrantes de los equipos de gestion de proyectos pudiendo
ser de dos tipos diferentes tales como objetivos de mejora del servicio publico y
especificos de EGP. En la actualidad nos movemos en un entorno empresarial complejo,
donde diversos factores exigen que las empresas se adapten e innoven para seguir
funcionando en este sentido, la evaluacion del desempefio es un componente
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fundamental en la gestion del talento humano y debe ser visto como un sistema,
compuesto por etapas 0 subprocesos que deben cumplirse para obtener el resultado
deseado, que no es otro que el buen y correcto desempefio del talento humano de la
organizacion, para lograr la mision y la vision de ésta.

En Argentina, Coérdoba, Instituto Universitario Aeronautico se encontré una
propuesta de un sistema de evaluacion de desempefio laboral del sector de post venta
del concesionario Mediterraneo, tuvo como finalidad crear y proponer un modelo
sistemético e integrado de evaluacion de desempefio, medir deficiencias actuales e
incrementar la eficacia y eficiencia del sector post venta de la concesionario demostrando
que incorporar un NUevo proceso a una empresa como mediterrdneo que ya se encuentra
en funcionamiento, la resistencia al cambio y la readaptacion a nuevos procesos pueden

requerir un esfuerzo destacado. (Llanos, 2015)

En Meéxico, Universidad Nacional Autonoma de México se encontrd el tema:
“Evaluacion de desempefio en la empresa super CHE "~ el objetivo de determinar las
ventajas de evaluacion de desempefio, asi como las principales necesidades o
problemas que se pueden solucionar a través de proceso de evaluacion de desempefio,
esta investigacion tiene como conclusién que la empresa super che esta bien preparada
y cuenta con un proceso establecido de evaluacién de desempefio en el cual los
empleados estan informados sobre dicho proceso asi como también los aspectos que se
evalian. (Almeida, 2016)

En Guatemala, universidad de San Carlos de Guatemala se realizé un informe
titulado “"Sistemas de evaluacion de desempefio laboral en una compainiia financiera” para
obtener la maestria de administracion de recursos humanos presenta como objetivo
general elaborar un sistema de evaluacion de desempefio acorde a las caracteristicas,
requerimientos y necesidades de la compafia, después de aplicar los instrumentos a la
muestra se concluy6é que la empresa no cuenta con un sistema de evaluacion que le
permita a los gerente y jefes tener estimacion cuantitativa y cualitativa del desempefio de

sus colaboradores en la organizacién, (Polanco, 2020).



A nivel nacional

En Nicaragua, Universidad Nacional Autdbnoma de Nicaragua se realiz6 una
investigacion con el tema: * Recursos humanos la importancia de la capacitacion en el
desarrollo del capital humano”, con el objetivo de determinar la importancia de la
capacitacion el desarrollo humano para obtener mejores resultados en el desempefio
laboral, con el fin de describir el proceso de estudio de las necesidades de las
capacitacion, identificar técnicas tradicionales y modernas en la implementacion del plan
de capacitacion y analizar el desarrollo del talento humano basado en la competencia,
llegando a la conclusion que es de gran importancia elaborar plan de capacitacion con
informacion y conseguir motivar a los trabajadores ayuda a crecer en productividad.

(Alarcon y Napolion, 2017).

A nivel local

En Matagalpa, UNAN CUR MATAGALPA, se ubicé el tema: Aplicacion de los
componentes de Administracion de Recursos Humanos en las Empresas de Matagalpa,
en el que su principal objetivo fue, Evaluar el desempefio humano de los empleados en
las empresas de Matagalpa en el primer semestre del afio 2005. Concluyendo que El
desempefio de una organizacion depende en mucho del desempefio de su personal, el
programa de evaluacion del desempefio beneficie a la organizacion, dependera en

mucho de la calidad del método aplicado. ( Machado, 2005)

Los antecedentes antes mencionados fueron de gran ayuda para la presente
investigacion, se ha observado los objetivos y conclusiones obtenidas por los autores.

Segun su enfoque filosofico la presente investigacion es de caracter cuantitativo con

elementos cualitativos.

a) Enfoque cuantitativo

El enfoque cuantitativo Segiin Tamayo (1981) consiste en el contraste de teorias ya
existentes a partir de una serie de hipoétesis surgidas de la misma, siendo necesario
3



obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada, pero representativa de
una poblacién o fenémeno objeto de estudio.

Segun lo antes mencionado, se puede analizar un tema determinado teniendo en
cuenta las caracteristicas medibles, con datos obtenidos al aplicar instrumentos como
son encuestas, esta permite describir la evaluacién al desempefio empleada en la
poblacién compuesta por los colaboradores de la empresa Alimvet en el departamento
de Matagalpa, estos datos se procesaron y analizaron a través de herramientas de Excel,

para representar a través de grafica los resultados obtenidos de manera porcentual.

b) Enfoque cualitativo

Segun Perez (1994), defiende la idea que la metodologia de tipo cualitativa nos
permite una mejor comprension del contexto, ayudandonos a situar en el marco en el que
ocurre el acontecimiento, permitiéndonos asi obtener una vision mas global de la
realidad, o sea, una atencion especial al contexto, circunstancias y ambitos en los que se
desarrolla el comportamiento humano. A la vez, tampoco niega las aportaciones de la
metodologia cuantitativa dentro de una reflexion de caracter sistematico del area, sobre
todo porque ambas metodologias ofrecen perspectivas interesantes y complementarias
para enfocar la realidad objeto de estudio.

El estudio realizado en la empresa Alimvet bajo un enfoque cualitativo porque se
basa en métodos de recoleccién estandarizados y porque la recoleccién de los datos,
consiste en obtener las perspectivas, puntos de vistas del personal de la empresa, se
utilizé como técnica de recoleccion de datos, la observacion y la entrevista, los cuales

complementaron la informacion cuantitativa.

Por su nivel de profundidad es investigacion descriptiva.
En cuanto a los propésitos de las investigaciones de alcance descriptivo, Lanuez &

Baptista(1997) apuntan lo siguiente:

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendbmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger
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informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a

las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas.

Segun el autor antes mencionado la investigacion descriptiva presenta las
cualidades especificas que busca estudiar en una poblacién, tomando en cuenta factores

determinantes para describir la situacion actual sobre el tema estudiado.

La presente investigacion segun su nivel de profundidad es de caracter descriptiva,
debido a que el autor describe el proceso de evaluacién al desempefio que se lleva a

cabo en la empresa Alimvet, donde se muestra la situacién actual de esta organizacion.

Segun su disefio es no experimental.

El tipo de disefilo no experimental, los autores Fernandez, Hernandez y Baptista
(2023) describen este tipo como “los estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente

natural para después analizarlos”.

Lo mencionado anteriormente indica que el disefio no experimental se limita
Gnicamente a la observacion de los fenbmenos presentes para posteriormente analizar y
comprender sin hacer modificaciones o alteraciones. Este tipo de investigacién no se
manipula ni se realiza al azar, se realiza sin manipular variables, este estudio no crea

alguna situacion.

El presente estudio segun su disefio es no experimental, debido a que los autores
se limitaron solo a observar como se lleva a cabo la evaluacion del desempefio en la
empresa Alimvet en la ciudad de Matagalpa, para analizarla y describirla, sin hacer

ninguna modificacion.

Segun su extension en el tiempo, es de corte transversal.
Para Fernandez, Hernandez y Baptista (2023) ~ Los estudios transversales tienen
como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o0 mas variables

de una poblacionen un momento unico™.



Segun lo indicado previamente su disefio es trasversal ya que analiza los efectos
de las variables en un momento determinado, operando este estudio en el segundo

semestre del afio 2024.

Poblacion
Para Arias (1977) define como poblacién un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para las cuales seran extensivas las conclusiones de la

investigacion.

Se refiere con poblacién a un conjunto de personas o0 cosas con caracteristicas que
los identifican en comudn, con caracteristicas similares, para ser estudiadas dichas

variables.

La poblacién de estudio estuvo formada por un total de 12 trabajadores, los cuales
colaboran en la empresa Alimvet Matagalpa, compuesta por el gerente, el contador, el
encargado de recursos humano, cajera y 8 colaboradores de agente de ventas.

Muestra

De acuerdo con Arias (1977) La muestra es un subconjunto representativo y finito

gue se extrae de la poblacién accesible.

En este caso la muestra es representativa y por conveniencia debido a que facilita
a los investigadore a recolectar informacion de la poblacion, ya que este tipo intenta incluir

al elemento més accesible para la investigacion.

En esta investigacion se utilizé el muestreo no probabilistico por conveniencia, ya
gue la eleccidon de la muestra no depende de la probabilidad si no de la accesibilidad,
conveniencia y disponibilidad, en este caso se tomaron siete elementos claves para la
investigacion como gerente, el encargado de recursos humanos y cinco colaboradores

de la empresa Alimvet.



Por consiguiente, para esta investigacion en la recoleccién de datos se utilizo el

método cientifico y empirico.

Método cientifico

Segun Bunge (1959) , el método cientifico es un rasgo caracteristico de la ciencia,
tanto de la pura como de la aplicada. Afirma que, donde no hay método cientifico no hay
ciencia.

Para Mario Bunge el método cientifico se caracteriza por ser un enfoque sistematico
y critico para la investigacion no busca solo describir la investigacion si no entenderla

para explicarla.

Es necesario recalcar que en la investigacion realizada en la empresa Alimvet se
uso el método cientifico, como mencionaba el autor se ha observado, formulado e
investigado de manera ordenada para la realizacion del planteamiento del problema, la
justificacion, la creacion de los objetivos, en la elaboracién del marco teérico, en la fijacion
del disefio metodoldgico, del mismo modo que en la construccién de la operacion de
variable, asi como en la creacién y aplicacion de los instrumentos a los colaboradores de
la empresa Alimvet para la recoleccion de la informacion, para esta investigacion y en la

exposicion de las conclusiones.

Método empirico

Como dijo Cerezal & Fiallo, (2004) el conocimiento empirico es aquel tomado de la
practica, analizado y sistematizado por via experimental mediante la observacion
reiterada y la experimentacion. Constituye la primera etapa del conocimiento, donde el
hombre obtiene el reflejo del mundo circundante a través de sensaciones, percepciones

y representaciones.



Como se cita anteriormente el conocimiento empirico se realiza a través de la
practica, observando, mediante el contacto directo, a través de este se obtiene la

comprobacion del cumplimiento de la teoria en la practica.

En el estudio realizado en la empresa Alimvet se empled el conocimiento empirico
por medio de la observaciéon, de como fluye los procesos internos en la organizacion,
también para verificar que el resultado obtenido en la encuesta aplicada a los
colaboradores sea comprobable con la informacion obtenida con la entrevista realizada
al gerente.

Método inductivo

Pardo (2012) afirma que el inductivismo es una concepcién metodoldgica construida
sobre una base filoséfica empirista, la observacion y en general los sentidos, como origen
y fuente primera del conocimiento, la experiencia como limite, fundamentacion ultima del
conocimiento. Esta filosofia tuvo en el siglo XVIIl en David Hume a su moderno fundador
y en el XX su combinacién con los avances de la l6gica matematica dio lugar al empirismo
l6gico.

Ciertamente este método inductivo inicia de un hecho, tiene como propdésito la
elaboracién de conclusiones, a través de la informacion obtenida de las aplicaciones de
instrumento elaborados, aplicados para obtener estos datos, de igual forma expresa el
resultado de la experiencia, de la observacién, esto significa un manifestar el &mbito de

la experiencia inmediata y de la observacion.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, en esta investigacion hemos
utilizado el método inductivo, atreves de informacion recopilada en la aplicacion de los
instrumentos, luego analizada para comprender la situacion actual en el desempefio

laboral empleado en la empresa Alimvet.

Método deductivo



Como afirma Gomez (2004) el método deductivo consiste en la totalidad de reglas
y procesos, con cuya ayuda es posible deducir conclusiones finales a partir de
enunciados supuestos llamados premisas si de una hipoétesis se sigue una consecuencia

y esa hipétesis se da, entonces, necesariamente, se da la consecuencia.

Este método reside en presentar conclusiones a partir de la observacion de una
situacion concreta, comparandola de con las teorias universales, es decir parte de lo
general para llegar a algo particular, a través de un proceso bien estructurados, utilizando

el pensamiento razonamiento ldgico.

Luego de lo antes mencionado en esta investigacion se aplico el método deductivo,
iniciando de la evaluacion del desempefio utilizado en la empresa Alimvet mediante la
recoleccion de datos y la observacion para analizar la situacién actual y verificar los

factores empleados de manera interna en la organizacion.

Método analitico

Segun afirma “el método de analisis consiste en descubrir las causas que originan

los fendmenos desde su observaciéon”, (Newton, 1687).

Esto consiste en separar el objeto o tema de estudio en partes mas elementales
para analizar la causa, efecto a través de la observacion, es realizar un analisis por cada

parte separada, para obtener una mejor investigacion.

En este aspecto los investigadores han usado el método antes mencionado, de
manera particular en la variable del desempefio laboral y los elementos que las componen
para realizar un analisis mas profundo de ellos.

Método sintético

El método sintético integra los componentes dispersos de un objeto de estudio para

estudiarlos en su totalidad (Bernal, 2010).



Este método consiste en el integrar los elementos de estudio, incluyendo
caracteristica, el método utilizado y la informacion recolectada para determinar la

situacidon concreta.

En esta investigacion se uso este analisis debido a que se integro la informacion
obtenida para llegar a las conclusiones del analisis de la evaluacion de desemperio en la

empresa Alimvet de manera sintética.

Para la recopilacion de informacion se emplearon tres herramientas de investigacion

que son:

a) Encuesta

Para Bravo (1994), la observacion por encuesta, que consiste igualmente en la
obtencion de datos de interés sociol6gico mediante la interrogacion a los miembros de la
sociedad, es el procedimiento socioldégico de investigacion mas importante y el mas

empleado.

De acuerdo con Sierra Bravo la encuesta es un método clave para la investigacion
se basa en recopilar datos a través de preguntas directas a los miembros de la sociedad,

lo que permite obtener informacién valiosa sobre actitudes, comportamientos y opiniones.

Con el objetivo de analizar el desempefio laboral, se disefié una encuesta que
consto de 18 preguntas. Esta encuesta fue aplicada a 6 trabajadores permanentes de la
empresa Alimvet, con el fin de obtener la opinién de cada uno de ellos con respecto a la

tematica de estudio.

b) Entrevista

Para Nahoum (1961) cree que es mas bien un encuentro de caracter privado y
cordial, donde una persona se dirige a otra y cuenta su historia o da la version de los

hechos, respondiendo a preguntas relacionadas con un problema especifico.
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En este sentido Nahoum describe un tipo de interaccion mas personal y directa,
donde el enfoque esta en compartir experiencias y narrativas. Este tipo de encuentro
permite un didlogo en el que se abordan cuestiones especificas de manera més intima y

comprensiva.

Se realizd una entrevista al gerente general de la empresa Alimvet, donde se le

formularon un total de 24 preguntas relacionadas con el desempefio laboral.

C) Observacion directa

Segun Tamayo (2007) "La observacion directa es aquella en la cual el investigador
puede observar y recoger datos mediante su propia observacion”.

Segun lo expresado por Tamayo la observacién directa es un método de
investigacion en el que el investigador se involucra activamente en la recoleccion de datos
a través de su propia observacién. Este enfoque permite obtener informacién de primera
mano sobre el fendmeno estudiado, lo que puede proporcionar un contexto mas rico y

detallado.
Se elaboro un guia de observacion directa enfocados en el desempefio laboral para

de esta forma verificar la informacion proporcionada por el gerente y sus trabajadores en

Alimvet.
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l. JUSTIFICACCION

La presente investigacion se aborda el tema del andlisis de sistemas del desempeiio

laborar en la empresa Alimvet en la ciudad de Matagalpa.

Es importante el andlisis de esta problemética, ya que, al realizar evaluacion en el
desempeiio dentro de las organizaciones, se encuentra en los colaboradores talentos,
cualidades y capacidades que aportan a la empresa valor y se identifica quien no realiza
correctamente sus funciones, aportando conocimientos que seran de gran ayuda para

garantizar en el éxito de la organizacién, y cumplimento de los objetivos.

Esta investigacion es una herramienta clave para asegurar que los empleados no
cumplan solo sus responsabilidades, sino que también alineen con los objetivos

estratégicos de la misma, impactando de manera positiva dentro de la organizacion.

En el presente trabajo encontraras informacion sobre el sistema de evaluacion del
desempefio incluye varios métodos, estos métodos permiten a las organizacién identificar
las fortalezas y debilidades de sus empleados, asi como desarrollar planes de
capacitacion y desarrollo para mejorar el rendimiento individual y colectivo, a la vez es de
gran beneficio para la empresa sujeta de estudio, estudiantes, docentes investigadores,
del Centro Universitario Regional De Matagalpa UNAN-CUR-MATAGALPA, empleandola
como antecedente, pues les dispone de mejores elementos de apoyo en sus bases

investigativas.
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Il.  OBJETIVOS

3.1. OBJETIVO GENERAL.:

Analizar el sistema de evaluacion del desempefio laboral en la empresa
Alimvet en el departamento de Matagalpa, durante el segundo semestre del afio
2024.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Describir el proceso de evaluacién del desempefio utilizado por la
empresa Alimvet en la ciudad de Matagalpa, durante el segundo
semestre del 2024.

2. ldentificar los métodos utilizados por la empresa Alimvet en ciudad
Matagalpa, durante el segundo semestre del 2024.

3. Determinar las ventaja y desventajas de la evaluacion del desempefio
en la empresa Alimvet en la ciudad de Matagalpa, durante el segundo

semestre del 2024.
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1. Desarrollo

Para fundamentar la presente investigacion a continuaciéon se describe un marco de
referencias, Se abordan aspectos relacionados con evaluacion de desempefio, sus
ventajas y desventajas como elementos principales de este estudio. Todo lo anterior

servira para el cumplimiento de los objetivos de la presente investigacion.

Proceso de la evaluacion de desempefio

4.1. Definicion de evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cémo cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las

cualidades de una persona. (Dolan,Valle, Jackson & Schuler, 2007)

Desde el punto de vista de los autores antes mencionados la evaluacion de
desempefio es un proceso sistematico mediante el cual las organizaciones miden y
analizan el rendimiento de sus empleados, tomando en cuenta tanto la cantidad como la
calidad de su trabajo. Este procedimiento tiene el propésito de identificar fortalezas y
areas de mejora, facilitando el desarrollo profesional de los empleados y contribuyendo

al éxito general de la organizacion.

4.2. Objetivos de la evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio laboral supone una herramienta al servicio de la
persona, con una concepcion mas responsable de su trabajo y de la empresa, para la
optimizacién de recursos. Es también una técnica para precisar sistematicamente, dentro
de la mayor objetividad posible, la actuacion de una persona durante un determinado
tiempo, en relacién con su trabajo actual y sus caracteristicas personal, asi como su
contribucion a objetivos previstos. (Gil, Ruiz & Ruiz, 1997)

Segun lo antes mencionado la evaluaciéon de desempefio tiene como objetivo

realizar un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre el
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comportamiento y resultados relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué
medida es productivo el empleado, este procedimiento se puede realizar por motivos
conciso como es obtener el conocimiento de los estandares de los colaboradores en su
puesto de trabajo , para retroalimentar sus conocimiento o para un ascenso de puesto,
otra manera en la que una empresa evalua es para motivar a los colaboradores aplicado

insentivos dentro de la empresa.
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Grafico N° 1. Objetivo de la evaluacion de desempefio.

Fuente: Elaboracion propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores.

El grafico N° 1 muestra que el 40 % de los colaboradores de la empresa Alimvet,
afirman que el objetivo de la evaluacion de desempefio es el autoperfecionamiento de los
empleados en la organizacion. Sin embargo el 20% de ellos manifiestan que es para
aumentar la productividad y la retroalimentacion, aunque el 10% confirmdé que sirve para
la adaptacion de los colaboradores a un cargo y nadie comentd que es por ascenso o

insentivo, conocimiento de los estandares de desempefio, ni por sanciones y despido.
15



Al visitar Alimvet en Matagalapa se constato que los colaboradores y gerente tienen
muy claro los objetivos de la evaluacion de desempefio, cumpliendo con facilidad y
positivismo las actividades diaria correspondiente y se ve reflejado el
autoperfeccionamiento por lo que los ejecutivos de venta cuentan con las capacitacion

para orientar y dar seguimiento a los clientes.

Por lo tanto existe una evaluacion con objetivos dentro de esta organizacion,
trabajan en busca de alcanzar el autoperfeccionamiento en los empleados , dando
comodidad acceso a instrumento necesarios, capacitaciones continua, aumentando asi
la productividad de la empresa, enrriqgueciendo el conocimiento e identificando las

habilidades de los colaboradores.

4.3. Expectativas del trabajo (del Trabajador)
Segun Chiavenato (1988), los beneficios que conlleva la evaluacién de desempefio

para el evaluado son los siguientes:

a. Conocer las reglas del juego, es decir, en base a qué se evalla su

desemperio, qué es lo que la empresa valora en sus empleados.

b. Conocer qué espera su supervisor directo de él, cuales son sus expectativas

acerca de su desempefio y cudles considera que son sus fortalezas y debilidades.

C. Saber qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio subordinado
debera tomar por su cuenta (autocorreccion, mayor esmero, mayor atencion al

trabajo, cursos de su propia cuenta, etc.).

d. Autoevaluar y autocriticar su desempenio, reforzando su autoconcepto.

Las evaluaciones laborales son una parte esencial de cada puesto, ya que las

revisiones del rendimiento ofrecen una oportunidad para aprender, es de suma
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importancia que las organizaciones brinden la informacién necesaria a los colaboradores
para la ejecucion de una evaluacion de desempefio, como colaborador debes de estar
preparado para una evaluacion ya que esta sirve para mejorar, si realizas el trabajo
correctamente los beneficios no solo son de manera personal, Sino que el area se ejecuta

de mejor manera.
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Grafico N° 2. Expectativas del trabajo

Fuente: Elaboracién propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores.

El grafico No 2, indica que el 66% de los colaboradores de la empresa valoran muy
buena la aplicacion continua en su puesto de trabajo y el 17% exponen que es buenay
excelente y nadie sefiala que sea regular o mala.

El gerente manifesté que como empresa realizan una aplicacién continua en la
evaluacion de desempefio debido a que evaluan dos veces al afo, la atencion y
continuidad al cliente en el plan de venta mensualmente

No se observd una aplicacion de desempefio, ya que se realizadn semestralmente

y por motivo de confidencilidad no se evidencio los resultado de la evaluacion.

Como organizacion las expectativas son encontrar las areas donde necesitan

mejorar, para cumplir con los objetivos propuestos, esta organizacion trata de cumplir con
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las expectativa de los colaboradores, con el fin de que esta sea efectiva y beneficiosa,
fomentando a que los colaboradores tengan puntualidad y asistencia, sean flexible
abiertos a cambios y nuevas tareas, ya que dan a conocer los aspecto evaluados y dan
continuidad a la metas de ventas, esto ayuda a los empleados a enfocarce, enriquecer
los conocimientos, identificar sus fortalezas y debilidades; pese a que algunas

respuestas calificaron como bueno esto queda abierto a mejoras.

4.4. Disefio del programa de evaluacion del desempefio
Conforme Abarca (2007), al elegir un método de evaluacion se esta frente a una
cuestidon tactica, sin embargo, es muy importante para obtener los resultados que se

desean, en términos de cantidad y calidad de la informacion obtenida a partir de ellos.

De acuerdo a lo antes mencionado el disefio del programa es un proceso de
planeacién que se efectuara, por lo cual se debe de elegir un método para que la
evaluacion cumpla con los objetivos esperados, este debe enfocarse en el puesto,
habilidades a evaluarse y la cultura de la organizacién, ya que la informacién obtenida
ayudard a calificar a cada colaborador.
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Gréfico N° 3. Valoracion del disefio del desempefio laboral

Fuente: Elaboracidn propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores.

El 50% de los colaboradores sefialan como muy bueno al disefio que realiza la
evaluacion de desempefio en la empresa, el 33% exponen que es un disefio excelente,
el 17% lo categorizan como bueno y ninguno de los colaboradores piensa que es regular
o malo.

El gerente de esta organizacion manifestd que quien realiza la evaluacion de
desempefio en esta organizacion es el encargado de recursos humanos de la mano al
gerente, que registran, gestionan los datos correspondiente, aplican, revisa y toman

deciciones si el resultado lo amerita.

Se a observado que el disefio de evaluacién de desempefio es elaborado por el

jefe y el colaborador a evaluar, tambien es participe el encargado de recursos humanos.

El proceso de la evaluacion de desempefio en Alimvet esta bien estructurado, ya
que el trabajo que efectua el gerente y el encargado de recuersos humanos en la

recoleccion gestion y revision de los datos, para asegurar que las deciciones a tomar
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esten basada en informacion precisa. Ademas la elaboracion de los objetivo de
desempeiio fomentan la transparencia y el compromiso mutuo. Esto permite que los

colaboradores valoren positivamente el disefio efectuado.

4.4.1. Entrevista de desempefio

De acuerdo con Lanuez & Fernandez (1997) se conoce como entrevista al método
empirico, basado en la comunicacion interpersonal establecida entre el investigador y el
sujeto o los sujetos de estudio, para obtener respuestas verbales a las interrogantes
planteadas sobre el problema.

Como menciona el autor en la entrevista los jefes deben de dejar claro al trabajador
en qué consiste y que finalidad tiene este procedimiento, la importancia que tiene la
entrevista de la evaluacién del desempefio en todo el proceso, Hay varios puntos
fundamentales como el lugar de la reunioén, tiempo y punto a tratar. Por lo tanto, la
entrevista del desempefio laboral en el momento en que el colaborador es revisado y
supervisado por los superiores para evaluar su conocimiento de las tareas establecidas

a su cargo dentro de la organizacion.
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Gréfico N° 4 Valoracion del equipo de evaluacion de desempefio

Fuente: Elaboracio6n propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores.

El 50% de los colaboradores sefialan como muy bueno al equipo que realiza la
evaluacion de desempefio en la empresa, el 33% exponen que es un equipo excelente y
el 17% lo categorizan como bueno y ninguno de los colaboradores los valora como

regular y malo.

El gerente de esta organizacién manifestd que el equipo que realiza la evaluaciéon
de desempefio en esta organizacion, es el encargado de recursos humanos y el también
tiene acceso a esta informacion, los considera un personal bueno ya que son muy

exigente y comprometidos con la evaluacion grupal e individual de los colaboradores.

La evaluacion de desempefio la realiza recursos humanos y el gerente también tiene

acceso a la informacién y se realiza directamente el jefe y el colaborador.
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Se observo que el equipo que realiza la evaluacion es directamente jefe con

colaborador.

La entrevista de desempefio es una parte importante dentro de este proceso de
evaluacion ya que permite analizar a los colaboradores de forma directa, los encargados
de esta parte es recursos humanos, dentro del personal lo valoran un equipo muy bueno
esto contribuye aumentar la confianza y el compromiso en el proceso de evaluacion de

desempeiio.

4.4.2. Almacenamiento de datos de la evaluacion del desempefio
El almacén de datos es una coleccion de datos orientados al tema, integrados, no
volatiles e historiados, organizados para ofrecer apoyo a procesos de ayuda a la decision.
(Inmon, 1994)
Teniendo encuenta lo antes mencionado es importante almacenar de manera
estructurada la evaluacién de desempefio para que esta informacion sea util en el

transcurso del tiempo, optimizando la eficiencia en este proceso.
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Grafico N°5 Almacenamiento de datos de la evaluacion de desempefio

Fuente: Elaboracion propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores
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Atraves de la encuesta realizada a los colaboradores indicaron el 67% de los
colaboradores estan de acuerdo con el almacenamiento de la evaluacion de desempefio,

el 33% estan totalmente de acuerdo y nadie declaré indiferente y en desacuerdo.

El gerente de esta organizacion compartié que los resultados de la evaluacion de
desemperio se archiva en una ampo y se le da seguimiento a los resultados, se analizan
las propuestas, correcciones y sugerencia sefialadas por el equipo que realizé la
evaluacion de desemperfio y toman las medidas necesarias para mejorar el desempefio

en dicha organizacion.

Se ha observado que en la organizacion se archiva los resultados de la evaluacion

de desempeiio en un archivo ampo y digital.

El almacenamiento de datos de la evaluacion de desemperio se da en archivo ampol
y digitales, estos resultado son resguardados por el gerente de Alimvet y el encargado

de recursos humanos.

4.5. Método de la evaluacion de desempefio

Conforme a Dessler (2012) el método de la evaluacion de desempefio, por lo
general el gerente realiza la evaluacion con la ayuda de una herramienta predeterminada
y formal, es necesario considerar dos aspectos al disefiar una herramienta de evaluacion,
respecto a qué se va a medir, es posible medir el desempefio del empleado en términos
de dimensiones genéricas, como la calidad, la cantidad y la rapidez del trabajo, o bien,
medir el desempefio en cuanto al desarrollo de las competencias o al logro de las propias
metas.

De acuerdo con el autor antes mencionado, una organizacion debe obtener
informacion y datos que puedan registrar y procesar para mejorar el desempefio humano,
atravez de un metodo, este varia de acuerdo a las necesidads de la organizacion, existen
varios sistemas pero esto depende del nivel, caracteristiva y area a evaluar para lograr

describir la situacion actual de la organizacion.
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El 100% de los colaboradores de la empresa alimvet dijo que solo se aplica el

metodo de gestion por objetivo en la evaluacion del desempefio ver en anexo numero 5.

En lo que respecta a codmo medirlo, hay varios métodos, como se presenta a

continuacion:

4.5.1. Autoevaluacion

451.1. Definicién del método de Autoevaluacion

De acuerdo con (Davis, 1995) llevar a los empleados a efectuar una autoevaluacion
puede construir una técnica de evaluacién muy util, si el objetivo es alentar el desarrollo
individual. Cuando los empleados se autoevaltan, es mucho menos probable que se
presenten actitudes defensivas, factor que alienta el desarrollo individual. Si las
autoevaluaciones se emplean para determinar las areas que necesitan mejorarse,

pueden resultar de gran utilidad para la determinacién de objetivos personales a futuro.

En consiguiente con lo anterior aplicar la autoevaluacion en una empresa, es una
técnica atil para impulsar el crecimiento personal, al evaluarse ellos mismos, los
empleados suelen ser menos defensivos, crea una actitud abierta y de aprendizaje,
facilitando el desarrollo, estableciendo metas propias para el futuro.

45.1.2. Importancia del método de autoevaluacion

Segun Dessler (2012) Cuando los empleados participan en la evaluacion de su
propio rendimiento es cuando hablamos de autoevaluacién. El uso de la autoevaluacion
ha alcanzado una gran difusion y popularidad a partir de su incorporacion al proceso de
Direccion por Objetivos. La autoevaluacion parece que incide positivamente en el grado
de compromiso que adquiere el individuo con los objetivos establecidos. Su participacion

clarifica y reduce la ambigtiedad del papel que la persona juega en la organizacion. La
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autoevaluacion suele ser, por tanto, una herramienta efectiva en los programas que se

centran en el desarrollo y crecimiento personal, y en el compromiso con los objetivos.

Como opina Dessler la autoevaluacion es importante porque ayuda a los empleados
a comprometerse con sus metas, al participar en su evaluacion, los empleados entienden
mejor su papel en la organizacion y lo que se espera de ellos, este método se ha vuelto
popular desde que se incorporoé la gestion por objetivos, porque es util para la empresa
gue busca el desarrollo personal y compromiso de los empleados con los objetivos de la

empresa.

45.1.2. Caracteristicas del método de autoevaluacion

Estas son ciertas caracteristicas que pueden distinguir la autoevaluacion en el

marco laboral (Ortega, 2024):

« Evaluacion del rendimiento: La autoevaluacion laboral implica que los empleados
evallen su propio desempefio en el trabajo. Evalian su rendimiento en relacion con los
objetivos establecidos, las responsabilidades asignadas y las competencias requeridas

para el puesto.

o Identificacion de fortalezas y debilidades: Al realizar la autoevaluacion, los
empleados identifican sus fortalezas y debilidades en relacion con las habilidades y
competencias necesarias para su trabajo. Pueden reflexionar sobre sus logros, desafios

y areas en las que necesitan mejorar.

« Establecimiento de metas profesionales: La autoevaluacion brinda a los
empleados la oportunidad de establecer metas profesionales y de desarrollo personal.
Pueden identificar areas en las que desean crecer, adquirir nuevas habilidades o asumir
mayores responsabilidades.

« Autorreflexion y autoconocimiento: Los empleados pueden evaluar su estilo de
trabajo, su capacidad para trabajar en equipo, su gestidén del tiempo y otras habilidades

relevantes para su desempefio laboral.
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« Retroalimentacion constructiva: Pueden identificar areas de mejora y establecer

acciones para abordar esas areas, lo cual contribuye a su crecimiento profesional.

De conformidad con lo antes mencionados los resultados de la autoevaluacion
permite a los colaboradores analizar sus desempefios en el trabajo, comparandolo con
los objetivos y tareas asignada en su puesto, este proceso ayuda a identificar fortalezas
y debilidades, reflexionar sobre sus logros y establecer metas en el crecimiento

profesional de cada uno.

45.1.3. Pasos del método de autoevaluacion

Pasos para realizar la autoevaluacion, segun Vargas (2021) se presentan a

continuacion los siguientes pasos.

a. Revisar las expectativas del trabajo. Antes de comenzar la autoevaluacion,
es importante revisar las expectativas del trabajo y los objetivos establecidos para el
puesto. Esto ayudard a mantener una vision clara de lo que se espera de su desempefio

y a enfocarse en las areas que son mas relevantes.

b. Hacer una evaluacion objetiva. El empleado debe evaluar su desempefio de
manera objetiva, analizando sus logros y las tareas que aun requieren mejoras.
Utilicemos ejemplos concretos de situaciones o proyectos en los que haya demostrado
sus puntos fuertes o debilidades.

C. Identificar areas de mejora. Después de evaluar el desempefio, es
importante identificar las areas en las que necesita mejorar. Establecer objetivos realistas

y alcanzables para abordar estas debilidades y mejorar el desempefio en el futuro.
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d. Reflejar las fortalezas. No solo debemos enfocarnos en las debilidades,
también debemos reflexionar sobre las fortalezas y como se pueden aprovechar para

mejorar el desempefio y alcanzar los objetivos.

e. Comunicar los resultados. Una vez que se complete la autoevaluacion, es
importante comunicar los resultados y objetivos de mejora al supervisor o gerente. Esto

permitira a la empresa brindar el apoyo necesario para mejorar y alcanzar los objetivos.

Los resultados obtenidos al realizar una autoevaluaciéon del desempefio laboral son
importantes tanto para el personal como para la empresa ya que, al colaborador, permite
identificar sus fortalezas y debilidades y establecer objetivos de mejora. Para la
organizacion, permite evaluar el desempefio de los empleados y brindar apoyo y recursos
para mejorar en las dificultades presentada, sin embargo, hay que recordad que la

autoevaluacion puede no ser perfecta ya que es facil que incluyas opiniones personales.

En la empresa Alimvet, que vende productos para animales, con un equipo de
vendedores y distribuidores en la sucursal de Matagalpa, si aplicara el método de
autoevaluacion, cada miembro podria revisar su propio desempefio en cuanto a metas
de ventas, relacion con clientes, y cumplimiento de rutas de distribucién. Esto no solo
ayudaria a los empleados a identificar sus fortalezas y areas de mejora, sino que también
fomentaria un mayor compromiso con sus objetivos individuales y de equipo. La
autoevaluacion permitiria a los vendedores y distribuidores entender mejor su papel
dentro de la empresa, fortalecer su responsabilidad en el proceso de ventas y distribucién,

y contribuir de forma mas efectiva al crecimiento de Alimvet en el mercado.

4.5.2. Evaluacién 360 grados

4.5.2.1. Definicién de Evaluacion 360 grados

La evaluacion del desempeiio de 360° se refiere al contexto general que envuelve

a cada persona. Se trata de una evaluacion hecha, en forma circular, por todos los
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elementos que tienen algun tipo de interaccion con el evaluado. Participan en ella el
superior, los colegas y/o compafieros de trabajo, los subordinados, los clientes internos
y los externos, los proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con
un alcance de 360°. Es una forma mas rica de evaluacion porque la informacion que

proporciona viene de todos lados. (Simon, Valle, Jackson & Schuler 2007).

Desde el punto de vistas de los autores antes mencionados es un proceso en el que
diferentes personas que interactian con un empleado, como su jefe, compafieros,
subordinados y clientes, dan su opinion sobre su rendimiento. Esta evaluacion es mas
completa porque recoge perspectivas de todas las fuentes posibles, lo que ayuda a tener
una visidn mas amplia y precisa del desempefio del colaborador. En lugar de depender

solo de la opinién del jefe, incluye comentarios de todos los que rodean al evaluado.

4.5.2.2. Importancia del método de evaluacién 360 grados

+ El sistema es mas amplio y las evaluaciones provienen de muchas
perspectivas, la informacién tiene mejor calidad, la calidad de los evaluadores es mas
importante que la calidad misma, complementa las iniciativas de calidad total y le da
importancia a los clientes internos, externos y al equipo, evada la retroaumentacion
proviene de varios evaluadores, puede haber preconcepciones y prejuicios, la
retroalimentacion proporcionada por los compafieros de trabajo y terceros puede

aumentar el desarrollo personal del evaluado. (Simon, Valle, Jackson & Schuler, 2007)

Este proceso es de suma importancia para las empresas ya que brinda una vision
de diferentes perpectivas como es la de los supervisores, comparieros, subornidanos y
clientes, incluye a los empleados en su propia evaluacién lo que garantiza que esten
comprometidos a las metas y objetivos de la organizacion. Este brinda a sus empleados
a identificar sus fortalezas y debilidades desde diferentes ambitos contribuyendo al

creciemiento personal y empresarial.

4.5.2.3. Caracteristicas del método de evaluacion 360 grado
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La caracteristica presentada por Sherman & Bohlander (1999):

a. Es integro, es decir, participan todos los elementos que interactian con el
puesto lo que en teoria democratiza la evaluacion, esto influye una evaluacion de pares

subordinados, clientes y jefes.

b. Es confidencial, lo que supone que las partes no seran afectadas por la

informacién un proporionada.

C. Es congruente, no solo se toma en cuenta la opinién de los elementos que
trabajan con la posicion evaluada, sino que se contrasta con los reportes de desempefio

y los logros obtenidos por el personal durante un periodo especifico.

d. Autoevaluacion, incluye la autoevaluacion del personal, identifica sus logros

y debilidades, asi como las estrategias de mejora de las correspondientes debilidades.

La evaluacion de personal implica que los empleados reciban retroalimentacion de
sus jefes y colegas, garantizando la confidencialidad de la informacion. Este proceso no
solo considera las opiniones de quienes trabajan con el evaluado, sino que también
contrasta estas con los informes de desempefio acumulados durante un periodo
especifico. Ademas, incluye la autoevaluacién, donde los empleados identifican sus
logros y debilidades, asi como estrategias para mejorar. Esto promueve un desarrollo

continuo y un ambiente laboral méas transparente.

4.5.2.4. Pasos Caracteristicas del método de evaluacién 360 grado

Los pasos para efectuar una evaluacion por el método de evaluacion 360° segun

Perez, (2016) son los siguientes:

a. Preparacion: La etapa de preparacion para llevar a cabo este tipo de

evaluacion de desempefio es muy importante, en esta fase se define cada paso a seguir
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y detalles que son de alta importancia para poder realizar los siguientes pasos

correctamente.

b. Comunicar al equipo de trabajo: Este paso consiste en sensibilizar y explicar
detalladamente a cada uno de los evaluados e involucrados el proceso que se llevara a
cabo y por supuesto, los beneficios que tendran con la evaluacion de 360 grados tanto

para la organizacion como para ellos mismos.

C. Proceso de evaluaciéon: Después de que todos los miembros del equipo han
entendido los pasos y la finalidad de la evaluacién, se procede a entregar a los
evaluadores los respectivos formatos o cuestionarios de evaluacion. Esto puede hacerse
de manera manual (con papel y lapiz) o también, pueden automatizarse los datos con la

ayuda de un software especializado que lo hace mucho mas facil y practico.

d. Recoleccion de datos y reporteo: Luego de esperar el tiempo previsto para
obtener toda la informacién requerida, se procede a recolectar los datos para comenzar
los andlisis de resultados de cada uno de los colaboradores evaluados. Esta informacion
debe ser sintetizada y acomodada de tal manera que pueda obtenerse informacion

estadistica con tendencias y resultados en porcentaje para cada evaluado.

e. Retroalimentacion: Otra de las particularidades de la evaluacion de 360
grados, es que genera una retroalimentacion de tal manera que cada uno de los
evaluados conocen los resultados que han obtenido. Los resultados deben entregarse de
tal manera que cada uno de los empleados los valore y haga ver como parte de su

crecimiento personal y profesional mas no como una critica.

f. Disefio de planes de formacion y desarrollo: De nada ha servido realizar
tal proceso de evaluacion laboral, si no se generan soluciones para mejorar las
debilidades y fallas detectadas. Una vez concluidos los andlisis y reportes de la
informacion recabada, debe prepararse una propuesta para mejorar los niveles de
competencias laborales del personal que sean necesarios por medio de un plan de

aprendizaje.
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El proceso de evaluacién 360 grados sigue varias etapas esenciales. Primero, se
requiere una preparacion, que consiste en definir los objetivos y competencias a evaluar.
Luego, es crucial comunicar al equipo de trabajo para asegurar que todos comprendan
el proposito y la dindmica de la evaluacion. Durante el proceso de evaluacion, se recaba
retroalimentacion de diversas fuentes (jefes, compaferos, subordinados) para obtener
una vision integral del desempefio. Posteriormente, se realiza la recoleccion de datos y
reporteo, generando informes con los resultados. A partir de estos, se proporciona
retroalimentacion a los evaluados, sefialando tanto fortalezas como areas de mejora.
Finalmente, se disefian planes de formacion y desarrollo con el objetivo de potenciar el
crecimiento personal y profesional del colaborador y mejorar el desempefio

organizacional

Por otra parte si Alimvet implementara el método de evaluacién 360° grados con
sus vendedores y distribuidores, cada empleado recibiria retroalimentacién no solo de
sus superiores, sino también de compafieros, clientes, y otros colaboradores con quienes
interactian en el proceso de ventas y distribucién. Este enfoque permitiria una vision
completa del desempefio de cada miembro, abarcando habilidades de comunicacion,
cumplimiento de objetivos, trato al cliente y colaboracibn en equipo. Al recibir
evaluaciones desde multiples perspectivas, los vendedores y distribuidores tendrian una
vision mas equilibrada de sus fortalezas y areas de mejora, lo que fomentaria el desarrollo

personal y fortaleceria el compromiso colectivo hacia las metas a cumplir en Alimvet.
4.5.3. Gestidn por objetivos
4.5.3.1. Definicién del método de gestidon por objetivo
La administracion por objetivos busca juzgar el desempefio de los empleados con
base a su éxito para lograr los objetivos que han establecidos a través de la consulta con

sus superiores. El esfuerzo por mejorar el desempefio con la administracion por objetivos

se enfoca en las metas que tienen los empleados por lograr mas que en las actividades
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qgue realizan o las caracteristicas que presentan en relaciébn con las tareas a ellos

asignada. (Sherman y Bohlander 1994).

Segun el enfoque la gestiébn por objetivos, el desempefio de los empleados se
evalia en funcién de su éxito para alcanzar metas acordadas con sus supervisores,
centrandose mas en los resultados que en las actividades o caracteristicas personales
relacionadas con sus tareas, para aumentar el rendimiento mediante la alineacion de los

objetivos de los miembros de los equipos con los de la empresa

Todos los colaboradores de Alimvet afirman que el método utilizado es gestion por

objetivo, ver en el anexo 5.

El gerente a través de la entrevista menciond que el método utilizado es gestion por
objetivos ya que trabajan por medio de metas mensuales, en las distintas areas tanto en
tienda como en los distribuidores de la ciudad, dando seguimientos a los clientes para asi

crear fidelizacion.

Esta empresa aplica el método de evaluacion es gestion por objetivo ya que trabajan
con metas de ventas con el proposito de alinear los esfuerzos individuales con los
objetivos generales de la organizacion, este proceso se centra en mejorar la
productividad, el compromiso, y la claridad de las metas organizacionales, Este proceso

logra que todos los miembros se sientan motivados en incluidos ene | trabajo.

4.5.4.2. Importancia del método de gestidén por objetivo

Cuando se fijan los objetivos a futuro, los empleados obtienen el beneficio de
caracter motivacional de contar con una meta especifica para organizar y dirigir sus
esfuerzos. Los objetivos a futuro ayudan también a que empleado y supervisor comenten
las necesidades especificas de desarrollo del empleado. Cuando se lleva a cabo en forma
adecuada, los comentarios sobre el desempefio se centran en los objetivos del puesto y
no en aspectos de la personalidad individual. Las desviaciones se reducen en el grado

en que el logro de las metas pueda medirse en forma objetiva. (Werther y Keith, 1995).
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Cabe mencionar que es fundametal en las organizaciones realizar evaluacién por
gestion de objetivo ya que permite medir analizar y mejorar el rendimiento organizacional
ya que centra la atencion en los resultados lo que ayuda a priorizar las tareas de manera
mas efectiva y asi alcanzar los objetivos de la empresa. Este método activa la motivacion
de los empleados, promuebe la responsabilidad y compromiso de cada colaborador ya

que cada uno es responsable de cumplir con las metas ya establecidas.
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Grafico N° 6 Importancia de la gestion por objetivo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores

EL 67% de los encuestados sefiald que la gestion por objetivos es un método que
es muy importante, mientras que el 33% lo valor6 importante. Ninguno de los

participantes consider6 que fuera indiferente, poco importante o no importante.
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Durante la entrevista, el gerente subrayo la importancia de la gestion por objetivos,
enfatizando que "las ventas son el alma del negocio". Destacé que es fundamental
evaluar el desempefio de los vendedores para asegurarse de que estan cumpliendo con
sus responsabilidades y haciendo el trabajo necesario para alcanzar las metas
establecidas. Al implementar este enfoque, se busca no solo medir resultados, sino
también motivar a los vendedores a ser mas proactivos y eficientes en sus estrategias de

ventas, lo que contribuye al crecimiento y éxito general de la empresa.

La evaluacion por objetivos es muy importante para los colaboradores permiten
conectar las metas individuales con los objetivos de la organizacion, lo que ayuda a
aumentar la productividad en la empresa ya que motiva a los empleados al ofrecerles
metas concretas al alcanzar, promoviendo compromiso con su labor y el crecimiento

personal dentro de la empresa.

4.5.3.3. Caracteristica de la Evaluacién por objetivos

Para Drucker (1954) las caracteristicas de la evaluacion por objetivos son:

a. Los objetivos deben ser establecidos en tiempo y en conjunto con toda la

organizacion.

b. Los objetivos deben establecerse por cada departamento de la organizacion.

c. Todos los objetivos por departamento deben entrelazarse con el objetivo

general de la organizacion.

d. Se definen objetivos a corto, mediano y largo plazos, tacticos y operativos

(poniendo especial atencidn en la evaluacion de resultados).

e. Se debe realizar una retroalimentacién general y por departamento.
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f. La alta direccion es parte de todo el proceso de la gestidon por objetivos.

g. Se debe apoyar de forma continua al personal, poniendo énfasis en el proceso

inicial.

La gestion por objetivos esta basada en definir los objetivos de los empleados para
después evaluarlos, compararlos y encaminarlos hacia la mejora de los objetivos de la
empresa, esto deben de ser realista y alcanzable, cada uno debe de tener su plazo
definido para su cumplimiento involucra a los empleados aumentando su compromiso y

sentido de pertenecia a la empresa.
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conjunto con toda con los de la general por
la organizacion organizacion departamento

Grafico N° 6 Caracteristica de la evaluacion por gestion por objetivo.

Fuente: Elaboracion propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores
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El grafico N° 6 muestra las caracteristicas del método de evaluacion por gestion de
objetivos demostrando que el 67% de los colaboradores afirman que los objetivos deben
ser establecidos en conjunto con toda la organizacion, otra parte establece que los
objetivos del departamento deben entrelazarse con los de la organizacion, y nadie
menciond como caracteristica que se debe realizar una retroalimentacion general por
departamento, asi como que la alta direccién es parte del proceso y que se debe apoyar

de forma continua al personal.

El gerente a través de la entrevista compartia que la gestion por objetivo es aplicada
a su empresa por metas de ventas, creando objetivos por areas dentro de la organizacion,
aunqgue trabajan en equipo implementando que las areas se ejecuten alineados un solo
objetivo empresarial para aumentar la productividad, es parte también esencial el dar

seguimiento a estos objetivos por area para supervisar que se llevaran a cabo.

El proceso de evaluacion por gestion de objetivos en la empresa Alimvet se
caracteriza por establecer los objetivos en conjunto con toda la organizacion, dirigidos
por el gerente y el encargado de recursos humanos, esto se realiza a través de una
reunion con todos los miembros de cada departamento, equipos de venta y distribuidores,
para el cumplimiento del objetivo organizacional cada departamento debe de cumplir con
las metas establecidas, asegurandose que todas las areas contribuyan al mismo
propasito. El gerente participa activamente en el proceso, no solo aprobando los objetivos
si no también proporcionando retroalimentacion en el progreso del cumplimento de los
objetivos, brindando recursos como capacitaciones y seguimientos para que cumplan con

las herramientas necesarias para alcanzar sus metas.

4.5.3.2. Pasos para realizar la gestion por objetivo

Dessler (2012) propuso un proceso que incluye los siguientes pasos clave para

evaluar el desempefio basado en objetivos:
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1. Establecer las metas de la organizacion con base en el plan estratégico de
la empresa, establecer un plan para toda la organizacion para el siguiente

afio y, a partir de éste, implantar las metas especificas de la compafia.

2. Establecer metas para los departamentos. Luego, los jefes de
departamento retoman dichas metas de la organizacién (por ejemplo,
“incrementar 20% las ganancias de 2008") y junto con sus superiores

determinan metas para sus departamentos.

3. Analizar las metas de los departamentos. Los jefes de departamento
analizan las metas departamentales con todos los subordinados, muchas
veces en una junta de todo el departamento, a quienes les piden que
elaboren metas individuales. En otras palabras, ¢cémo cada empleado

puede contribuir para que el departamento alcance sus metas?

4. Definir los resultados esperados (establecer metas individuales). Los jefes
de departamento y sus subordinados fijan objetivos para el desempefio

individual a corto plazo.

5. Revisiones del desempefo. Los jefes de departamento comparan el

desemperio real de cada empleado con el desempefio esperado.

6. Proporcionar retroalimentacion. Los jefes de departamento y los

empleados discuten y evaltan el progreso de estos ultimos.

En la empresa Alimvet se realiza el proceso de evaluacién por objetivos realizando
un plan estratégico en el cual se establece los objetivos de cada semestre esto lo realiza

el gerente de esta organizacion.

Los pasos propuestos por Peter Drucker, establecen una estructura clara y

participativa para la gestién del desempefio, promoviendo la alineacion entre los objetivos
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individuales y los organizacionales. Este método mide el cumplimiento de las metas,
aunque también la capacidad que poseen los colaboradores en cumplirlas, recibiendo
continuidad con capacitaciones de retroalimentacion que ayuda a mejorar la forma de
realizar las tareas individuales, procede la realizacion de la revision donde ayuda a ver

las areas con complicaciones para la toma de decisiones sobre los empleadores.

Los colaboradores de Alimvet certifican que los encargados de realizar la evaluacion
de desempefio por gestion de objetivo dan a conocer los pasos de este proceso ver en

anexo nimero 6.

Alimvet establece metas anuales a inicio de afio basadas en su plan estratégico
realizados por el gerente, con base en estos objetivos, a partir de aqui, cada
departamento, como ventas, distribucion y servicio al cliente, fija sus metas mensuales
en funcion de estos objetivos, para llegar a la meta anual. Cada jefe de departamento
organiza una reunion con su equipo para analizar las metas mensuales y semestrales.
Durante esta reunion al final de cada mes el gerente compara el desempefio real de cada
empleado con las metas mensuales esperadas. Cada seis meses, se realiza una revision
mas profunda para evaluar el progreso hacia las metas semestrales y anuales. En estas
revisiones, se identifican las areas donde el desempefio es satisfactorio y aquellas que
necesitan mejoras, el gerente se reiine con sus empleados para discutir el progreso de
cada uno. Durante estas reuniones de retroalimentacion, se identifican las areas de
mejora y se refuerzan los logros, ademas de ajustar metas si es necesario para asegurar

gue se alineen con los objetivos de la empresa.

4.5.4. Escala grafica

45.4.1. Definicion.

Segun Chiavenato (2000) ElI método de evaluacion del desempefio mediante
escalas gréficas mide el desempefio de las personas empleando factores previamente

definidos y graduados. De este modo, utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual
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las lineas horizontales representan los factores de evaluacion del desempefio, mientras
gue las columnas verticales representan los grados de variacion de esos factores. Estos
son seleccionados y escogidos previamente a efecto de definir las cualidades que se

pretende evaluar en el caso de cada persona o puesto de trabajo.

El método de evaluacion escala grafica es utilizado para evaluar los valores,
capacidades y competencias, es una herramienta visual que ayuda a medir y comparar
el rendimiento de los colaboradores, son evaluados en una escala que puede ir, desde
deficiente, aceptable, bueno, muy bueno y excelente. Los evaluadores marcan el nivel
correspondiente al desempefio del empleado en cada criterio evaluado. Donde indica si
es bajo el desempefio o indica si es alto desempefio, los criterios a evaluar son
previamente definidos los resultados son facil de interpretar y Util para identificar las areas

en que hay que mejorar y fortalecer.

4.5.4.2. Importancia.

Segun Chiavenato (2000) la importancia de método de escala grafica es:

a. Ofrece a los evaluadores un instrumento de evaluacién facil de entender y
sencillo  de aplicar.

b. Permite una vision integral al y resumida de los factores de evaluacion, o sea, las

caracteristicas del desempefio que son mas importantes para la empresa y la situacion

de cada evaluado ante ellas.

c. Simplifica enormemente el trabajo del evaluador y el registro de la evaluacién no

es muy complicado.

La evaluacion del desempefio mediante escalas graficas es muy valiosa, ya que
ofrece una representacion visual clara y facil de interpretar. Esto facilita la identificacion
rapida de areas de mejora y fortalezas de los colaboradores, permitiendo implementar

planes de desarrollo y correccién adecuados. Ademas, brinda al evaluador una visién
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integral que facilita la comparacion de resultados, optimizando la toma de decisiones y el

seguimiento del progreso individual y colectivo.

4.5.4.3. Caracteristicas del método de escala grafica

Asi como menciona Chamberlain (2022) algunas caracteristicas que se destacan
es la valoracion del desempefio de los empleados a través de factores de evaluacion
previamente definidos y calificados. Por otro lado, para su aplicacion se utiliza una doble
entrada, donde las lineas verticales representan factores de evaluacion del desempefio
y las columnas horizontales representan el grado de variacion de dichos factores.
Ademas, estos factores fueron previamente seleccionados para definir las cualidades a
evaluar de cada empleado. Paralelamente, cada factor tiene una descripcion breve,
sencilla y objetiva para evitar distorsiones. El desempefio se mide en funcion de estos
factores, que van desde el mas deficiente o insatisfactorio hasta el 6ptimo o muy
satisfactorio. Adicionalmente, existen diferentes tipos de escalas graficas, los mas
conocidos son: escalas graficas continuas, escalas gréficas semicontinuas y escalas

gréficas discontinuas.

Como afirma Chamberlain este método permite valorar a los empleados usando
factores de valuacion definido de ante mano y organizados en una tabla. En esta tabla
de doble estradas que van desde desemperio deficiente hasta uno excelente, cada factor
tiene una breve y clara descripcion, lo cual ayuda a evitar malos entendidos al momento

de evaluar, cada tipo de escala grafica se adaptan a las necesidades de evaluacion.

4.Pasos para realizar la evaluacion por escala grafica

Los pasos mencionados por (Ortega, 2024).

1. Establecer los criterios de evaluacion: Antes de crear tu escala de evaluacion,
es fundamental definir los criterios de evaluacion que utilizaras para medir el
rendimiento de tu equipo. Estos criterios deben ser claros, especificos y

alineados con los objetivos y valores de tu empresa.
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Algunos ejemplos de criterios comunes incluyen la calidad del trabajo, la
productividad, la colaboracion en equipo y la capacidad de resolucion de
problemas. Al establecerlos, asegurate de que sean medibles y objetivos para

evitar cualquier posible sesgo o subjetividad en la evaluacion.

Construir una escala con los distintos niveles de rendimiento: Una vez que hayas
definido los criterios de evaluacion, es importante establecer los diferentes
niveles de rendimiento en tu escala. Estos niveles deben reflejar los diferentes
grados de desempeio, desde un rendimiento deficiente hasta un rendimiento
excepcional. Puedes utilizar una escala numérica, como del 1 al 5 o0 del 1 al 10,
o bien emplear palabras descriptivas, como «insatisfactorio», «aceptable»,
«sobresaliente», etc. AseguUrate de que los niveles de rendimiento sean claros y

estén vinculados directamente a los criterios de evaluacion establecidos.

Concretar las descripciones de los niveles de rendimiento definidos

Cada nivel de rendimiento en tu escala de calificacion debe ir acompafado de
una descripcion detallada que expliqgue qué se espera de los empleados en ese
nivel. Estas descripciones ayudaran a los evaluadores a comprender como se
ve el rendimiento en la practica y a asignar la calificacion adecuada a cada
empleado.

Por ejemplo, en el nivel méas alto de rendimiento, puedes incluir descripciones
de logros excepcionales, contribuciones significativas al equipo y liderazgo
destacado. En el nivel mas bajo, puedes incluir descripciones de deficiencias en

el rendimiento y areas que requieren mejoras.

Procurar que sea una escala equilibrada: Es importante asegurarse de que tu
escala de evaluacién sea equilibrada y proporcione una distribucién adecuada
de los diferentes niveles de rendimiento. Esto significa que no debe haber un
sesgo hacia un nivel de rendimiento en particular, como asignar la mayoria de
las calificaciones en el nivel medio. Una escala equilibrada permite una
evaluacion mas precisa y justa del rendimiento de los empleados y evita

cualquier distorsion en los resultados.
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5. La flexibilidad como clave: Aunque es importante establecer criterios y niveles
de rendimiento claros, también es importante tener en cuenta que cada situacion
y puesto de trabajo puede requerir evaluaciones y calificaciones diferentes. Por
lo tanto, es recomendable que tu escala de evaluacion sea lo suficientemente
flexible como para adaptarse a diferentes roles y circunstancias. Esto te permitira
evaluar de manera efectiva el rendimiento de todos los miembros de tu equipo,

independientemente de sus responsabilidades y funciones especificas.

Lo anterior indica que los pasos para realizar esta evaluacion de desemperio,
buscan establecer un sistema justo y objetivo para medir el rendimiento de los
colaboradores, primeramente, se deben definir criterios claros y especificos que reflejen
los objetivos de la empresa, el siguiente paso es que se construye una escala con niveles
de rendimiento como numéricos que muestran el grado de desempefio, acompafados de
descripciones para cada nivel, es importante que escala este bien disefiada para que la

interpretacion de los resultados sea objetiva.

Asumiendo que la empresa Alimvet empleard el método de escala grafica para
evaluar a sus vendedores y distribuidores, podria medir el desempefio de cada empleado
en areas clave como el cumplimiento de objetivos de ventas, la satisfaccion del cliente y
la eficiencia en la distribucién. Usando una escala estandarizada, la empresa podria
comparar facilmente los resultados entre empleados y visualizar tendencias de
rendimiento. Esta herramienta permitiria a Alimvet identificar fortalezas y areas de mejora
de forma rapida y clara, lo que facilitaria el desarrollo profesional de sus equipos y el logro

de sus metas comerciales.

455. Prueba de rendimiento
455.1. Definicion

El método de prueba de rendimiento, segun Alles (2005), es un enfoque de
evaluacion que mide el desempefio de un empleado mediante la ejecucion de tareas

especificas directamente relacionadas con su puesto. Este método se caracteriza por ser
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objetivo, ya que se basa en resultados medibles, y por su relevancia y especificidad,
evaluando competencias directamente relacionadas con el trabajo. Ademas, ofrece
retroalimentacion clara para el desarrollo de los empleados y debe ser valido y confiable,

asegurando que mide con precision el rendimiento laboral en condiciones consistentes.

En conformidad con el autor, el método de prueba de rendimiento evalla a los
empleados mediante tareas especificas que son parte de su trabajo diario este método
es objetivo, ya que se basa en resultados medibles y evita prejuicios. Ademas, se centra
en habilidades relevantes y proporciona retroalimentacion clara sobre el desempefio, lo
gue ayuda a identificar areas de mejora. Es una herramienta efectiva para medir las
capacidades de los empleados de manera justa y sistematica, asegurando que todos

sean evaluados bajo las mismas condiciones.

4.5.5.2. Importancia del método de prueba de rendimiento

La importancia al realizar prueba de rendimiento presenatada por Ortega (2024)
que podras obtener al integrar este proceso en tu organizacién son:

a. Mejorar la comunicacion: La evaluacién del rendimiento funciona como una
plataforma integrada para que tanto el empleado como el empleador alcancen una base
comun sobre lo que ambos piensan que es digno de un rendimiento de calidad. Esto
ayuda a mejorar la comunicacion, lo que suele conducir a una mejor y mas precisa

medicién del equipo y por tanto, a una mejora de los resultados del rendimiento.

b. Construir una trayectoria profesional: Una reunion de evaluacion del
rendimiento es el momento perfecto para analizar la trayectoria profesional de un
empleado, pues le permite saber cuales son sus objetivos futuros y lo que tiene que hacer
para conseguirlos. Esto les ayuda a crear objetivos pequefios y alcanzables, a asignarles
plazos y a trabajar para completarlos. También permite a los empleados saber cuél es su

posicion en la jerarquia y donde pueden estar en los proximos afos.

C. Comprobar los niveles de compromiso: Una evaluacién del rendimiento del

personal es el momento perfecto para comprobar el grado de compromiso de un
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empleado y saber qué medidas debe tomar para garantizar un alto grado de compromiso.
Ten en cuenta que los empleados comprometidos rinden mas que sus homodlogos.

Trabajan mejor en equipo, son mas productivos y ayudan activamente a sus compafieros.

d. Obtener retroalimentacion para ti mismo: Una reunion de evaluacion del
rendimiento no sélo sirve para dar feedback, sino que es una buena oportunidad para
gue los miembros de tu equipo te den su opinién sobre tu rendimiento, lo que te ayudara
a entender cudles son tus carencias y qué mas puedes hacer para mejorar el rendimiento
de los miembros de tu equipo. Esto no sélo ayuda a gestionar eficazmente los objetivos,
sino también a planificar los recursos, ya sea para reasignarlos eficazmente o contratar

a nuevos miembros para cubrir las necesidades pendientes.

A partir de esta informacion la importancia de la evaluacion por prueba de
rendimiento mejoran la comunicacion entre empleados y empleadores, permiten
identificar y abordar problemas, y ayudan a los empleados a definir sus objetivos
profesionales. Estos procesos también miden el compromiso, favorecen la colaboracion
en equipo y ofrecen una oportunidad de retroalimentacién mutua, tanto para empleados
como para directivos. Ademas, ayudan en la planificacion de recursos, facilitando una
mejor asignacion de tareas o la contratacion de nuevos miembros para cubrir
necesidades especificas, o que en conjunto contribuye a mejorar el rendimiento y

alcanzar los objetivos de la organizacion.

4.5.5.3. Caracteristica del método de prueba de rendimiento

Las caracteristicas presentadas por Alles (2005) del método de prueba de
rendimientos son:

a) Objetividad: Se basa en resultados medibles y cuantificables, o que reduce
sesgos subjetivos.

b) Especificidad: Evalla habilidades y competencias concretas relacionadas con el

puesto de trabajo.
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c) Relevancia: Las pruebas deben estar alineadas con las tareas vy
responsabilidades del trabajo.

d) Estandarizacion: Se aplican de manera uniforme a todos los candidatos o
empleados, garantizando condiciones similares.

e) Retroalimentacién: Proporciona informacion clara sobre el rendimiento,
permitiendo

identificar areas de mejora.

f) Validez: Debe demostrar que realmente mide lo que se propone evaluar, es decir,
el rendimiento laboral.

g) Fiabilidad: Los resultados deben ser consistentes y repetibles a lo largo del
tiempo.

h) Adaptabilidad: Puede ajustarse a diferentes roles y niveles de habilidad dentro de
la organizacion.

) Etica: Debe ser justa y respetar la privacidad y derechos de los evaluados.

j) Motivacion: Puede servir como una herramienta para fomentar el desarrollo
profesional y la

mejora continua.

Por consiguiente, se destaca que las caracteristicas del método de prueba de
rendimiento es que busca evaluar de forma objetiva y precisa el desempefio laboral de
los empleados, basandose en resultados claros y medibles que eviten sesgos. Este
método se enfoca en habilidades especificas y relevantes para el puesto, aplicandose de
forma estandar y equitativa para todos los evaluados. Ademas, ofrece retroalimentacion
Gtil para identificar areas de mejora y asegura que las evaluaciones sean consistentes y
realmente midan el rendimiento esperado. Es adaptable a distintos roles y habilidades,
respeta la ética y privacidad de los empleados, y puede motivar al personal al impulsar

su desarrollo y crecimiento continuo.

4.55.4. Paso pararealizar la evaluacion por prueba de rendimiento

A continuacién, te presentaremos los pasos clave para realizar una correcta

evaluacioén del rendimiento:
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Paso 1. En la mayoria de las organizaciones, el proceso de evaluacion del
rendimiento establece que se realice un seguimiento del rendimiento de un empleado
cada tres y seis meses, siempre que el empleado haya trabajado con la organizacion de
forma continuada durante ese tiempo.

En este paso, el departamento de Recursos Humanos puede enviar una encuesta
para empleados para conocer sus niveles de satisfaccion y compromiso.

Paso 2: El jefe inmediato realizara la evaluacion del rendimiento del empleado
después de evaluar el desempefio anual, realizar una encuesta de compromiso de los
empleados vy, finalmente, tener una reunion cara a cara.

Las opiniones recibidas en las encuestas de satisfaccion laboral pueden
mantenerse en el anonimato. Esta retroalimentacion puede ser analizada en tiempo real
desde un tablero centralizado. Sobre la base del analisis, el director puede preparar otras

preguntas para la reunion de evaluacion del rendimiento cara a cara.

Paso 3: Para que un empleado en periodo de prueba sea considerado como un
empleado fijo, debe rendir segun las expectativas de su supervisor durante seis meses.
Por ello, los primeros seis meses de permanencia de un empleado son cruciales, ya que
la direccion siempre los vigila para comprobar su contribucién a las tareas asignadas, su

capacidad de apropiacion y su puntualidad a la hora de realizarlas.

El proceso de evaluacién del rendimiento propuesto por Ortega, se lleva a cabo en
tres pasos. Primeramente, recursos humanos hace un seguimiento para evaluar la
satisfaccion y el compromiso de cada empleado, luego, el jefe inmediato realiza una
evaluacion anual, basada en encuestas y reuniones cara a cara, para proporcionar
retroalimentacion directa. Finalmente, en el caso de los empleados en periodo de prueba,
se observa su rendimiento durante los primeros seis meses para determinar si cumplen
con las expectativas necesarias para ser contratados de forma permanente dentro de la
organizacion.

Efectivamente si la empresa, aplicara el método de prueba de rendimiento, podria
evaluar de forma practica las habilidades de su equipo para cumplir objetivos comerciales
y ofrecer un servicio de calidad. Esto implicaria asignar tareas especificas, como simular

la venta de productos en diferentes escenarios o atender a clientes con diversas
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necesidades, evaluando tanto el conocimiento del producto como la capacidad de
negociacion y solucion de problemas. De esta manera, Alimvet identificaria las fortalezas
y areas de mejora de cada vendedor y distribuidor, lo que le permitiria disefiar planes de
capacitacion especificos para mejorar el desempefio y fortalecer las relaciones

con los clientes.

5. A continuacion,

se detallan una serie de Total _

ventajas y desventajas, favor T?ta desventaja Ventajas Desventaja

clasifiquelas | ventajas S % s

segun su consideracion
Mejora del Desempefiio 100

Laboral. 6 0 % 0%
Provoca Ambiente de

tension entre empleados 0 6 0% 100%
Aumento de Motivacion 5 1 83% 17%
Toma de Decisiones de

Despido 3 3 50% 50%
Sesgos en la validez en

la Evaluacion del Desempefio 3 3 50% 50%
Incremento de 100

Compromisos 6 0 % 0%
Identificacion de 100

Recursos Humanos 6 0 % 0%

100

Detectar Talento Interno 6 0 % 0%
Mejora de la 100

comunicacion 6 0 % 0%
Division de los

Empleados 0 6 0% 100%
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100

Planes de Correccion 6 0 % 0%
Politica de 100
Compensacion 6 0 % 0%

Requiere invertir tiempo y

dinero 0 6 0% 100%
Toma de Decisiones de
Ascenso 5 1 83% 17%

5.5. Ventajas y desventajas de la evaluacion del desempefio

Tabla N° 1. Ventajas y desventajas de la evaluacién del desempefio

Fuente: Elaboracion propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores.

4.6.1. Ventajas

Hordos (2018), indica que el desempefio laboral no s6lo es que tan bien los
colaboradores realicen sus funciones, sino envuelve varios factores, como, por ejemplo,
afadir sustancialmente valor a la organizacion realizando sus tareas al mas alto nivel y
como se lleva con sus comparieros de trabajo, clientes, la efectividad con que resuelve
problemas. Es importante afiadir que el valor agregado por parte de los colaboradores en
funcién a su desempefio en la organizacion, siendo esta la principal ventaja dentro de las

organizaciones que evaluan el desempefio laboral.

o Mejora el desempeiio laboral

Segun Chiavenato (2000) define el desempefio, como las acciones o0

comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los

48



objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Mejorar el desempefio laboral implica incrementar la calidad y la eficiencia de las
acciones y comportamientos de los empleados en el trabajo. Segun Chiavenato, el
desempeiio se refiere a como los empleados llevan a cabo sus tareas y
responsabilidades de manera que contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion.
En otras palabras, un buen desempefio laboral es fundamental para que una empresa

alcance sus metas y se mantenga competitiva en su mercado.

o Incremento de compromiso:

Judge y Robbins (2009) indican que el compromiso organizacional es un
sentimiento por el cual el empleado se ve identificado con la organizacion, asi como con
sus metas, teniendo como objetivo primordial seguir perteneciendo a ella. Este
compromiso es muy significativo, debido a que logra que los trabajadores tengan un gran
impacto en la productividad, desarrollando condiciones Optimas para la organizacion, las
cuales son necesarias para poder subsistir dentro de un mundo que se encuentra en
constantes cambios.

En conformidad con lo anterior el compromiso organizacional es la conexion que
siente un empleado hacia su empresa y sus objetivos, lo que lo motiva a querer seguir
siendo parte de ella. Este vinculo es clave porque impulsa a los empleados a ser mas
productivos, ayudando a crear un ambiente favorable para la organizacion, algo esencial

para mantenerse competitiva en un entorno cambiante.

o Detectar talento interno:

En este sentido, Chiavenato (2009), afirma que la gestion del talento humano refiere
al conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales
relacionados con personas o recursos; poniendo en practica procesos de reclutamiento,

seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefo”.
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Al detectar y desarrollar el talento interno, las organizaciones pueden beneficiarse
al asegurar un flujo constante de lideres y profesionales capacitados que estén
preparados para asumir roles clave y contribuir al éxito continuo de la empresa. Ademas,
esta practica puede aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados al

ofrecerles oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion.

o Mejora la comunicacion:

Chiavenato, (2000) enfatiza la importancia de establecer canales de comunicacién
claros y efectivos dentro de la organizacion. Esto incluye tanto la comunicacion
ascendente (desde los empleados hasta la direccion) como la comunicacion descendente
(desde la direccion hacia los empleados), asi como la comunicacion horizontal entre

colegas y equipos de trabajo.

Dicho esto, al mejorar la comunicacion en todos estos niveles, se fortalecen las
relaciones dentro de la organizacion, se reducen los malentendidos y se aumenta la
eficiencia en la ejecucion de tareas y proyectos. Ademas, una comunicacion clara y
abierta contribuye a crear un clima laboral positivo, donde los empleados se sienten mas

comprometidos, motivados y conectados con los objetivos y valores de la empresa.

o Planes de correccion
Para Falcon (2024) los plasnes de cooreccion son acciones previstas para aplicar

en situaciones criticas que pueden poner en peligro la continuidad operativa de la
organizacion.

Este sugiere que los planes de correccidén son herramientas utilizadas en el ambito
de la gestion de recursos humanos para abordar deficiencias en el desempefio de los
empleados, los procesos de trabajo o cualquier otra area de la organizacién que requiera
mejoras. Estos planes estan disefiados para identificar problemas especificos, desarrollar
estrategias para solucionarlos y establecer medidas para medir el progreso hacia la

mejora.
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4.6.1.1. Politicas de compensacion

Chiavenato (2000), define las politicas salariales como un conjunto de principios y
directrices que refleja la orientacion y la filosofia de la organizacion con respecto a los

asuntos de remuneracion de sus colaboradores.

Asi mismo las politicas de compensacion son un marco estructurado que define
como la organizacion recompensa y valora a sus empleados, reflejando sus valores,

estrategias y prioridades en materia de gestioén de talento y remuneracion.

o Identificacion de recursos humanos:

Segun Chiavenato (2000), la expresion recursos humanos se refiere a las personas
gue forman parte de las organizaciones y que desempefian en ellas determinadas
funciones para dinamizar los recursos organizacionales. Por un lado, las personas pasan
gran parte de su tiempo en las organizaciones y por el otro, éstas requieren a las
personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera que necesitan

recursos financieros, materiales y tecnoldgicos.

Asi mismo, la identificacion de recursos humanos implica reconocer que las
personas son un activo invaluable para las organizaciones y que su gestién adecuada es
fundamental para el éxito y la competitividad de la empresa. Este enfoque reconoce el
valor humano en el contexto organizacional y destaca la importancia de desarrollar
politicas y practicas efectivas de gestibn de recursos humanos para aprovechar
plenamente el potencial y el talento de los empleados.

o) Toma de decisiones de ascenso

Segun Yukl, (2008) la toma de decisiones de ascenso debe basarse en una

evaluacion integral de las habilidades, competencias y potencial de los empleados.
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Propone que los lideres utilicen un enfoque sisteméatico para evaluar a los candidatos
potenciales, teniendo en cuenta tanto sus habilidades técnicas como sus habilidades de

liderazgo, inteligencia emocional, capacidad de trabajo en equipo y adaptabilidad.

Ademas, la toma de decisiones de ascenso segun el autor antes mencionado,
implica evaluar integralmente las habilidades, competencias y potencial de los
empleados, abordando aspectos técnicos, de liderazgo, emocionales, de trabajo en
equipo y de adaptabilidad para garantizar una seleccion efectiva y acertada de los
candidatos.

o Toma de decisiones de despido

Segun Drucker (1909), la decisién de despedir a un empleado debe basarse en una
evaluacion objetiva y justa de su desempefio, su ajuste con la cultura organizacional y su
capacidad para contribuir al éxito de la empresa. Drucker enfatiza la importancia de
abordar los problemas de desempefio de manera proactiva, brindando retroalimentacion

y oportunidades de mejora antes de recurrir al despido.

Por lo tanto, la toma de decisiones de despido segun Drucker se basa en una
evaluacion objetiva del desempefio y la cultura organizacional, con un enfoque en
abordar los problemas de desempefio de manera proactiva y brindar oportunidades de
desarrollo antes de considerar el despido como una opcion.

Segun la tabla nimero uno, conforme a la respuesta atribuida en las encuestas a
los colaboradores pueden comprobar que el 100 % afirmé que las mejoras de desempefio
laboral, el incremento del compromiso, la identificacién de recurso humano, detectar el
talento interno, mejora de la comunicacion, planes de correccion, politica de
compensacion, y la toma de decisiones de ascenso y el 50 % opind que la toma de
decision de despido es una ventaja.

De acuerdo con la informacion obtenida en la entrevista al gerente mencionaba que
la evaluacion mejora el desempefio de sus colaboradores ya que al realizarla ellos
examinan como han estado desempefiandose en sus puestos y como pueden mejorar,

a él le permite tomar decisiones sobre ascensos y despidos debido a que con los
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resultados de la evaluacion obtiene la informacion necesaria sobre sus colaboradores
mencionando que con la evaluacion le permite ver las capacidades que posee cada uno
asi como un ejemplo es un bodeguero que paso a ser vendedor por sus habilidades y

hasta la actualidad es el mejor vendedor con el que cuenta en su empresa.

En Alimvet, la evaluacién de desempefio es vista como una herramienta positiva
para la mejora organizacional, ya que todos los colaboradores y el gerente estan de
acuerdo que el proceso de evaluacién de desempefio beneficia en el aumento de la
motivacion, el compromiso, la identificacion de talento y la mejora en la comunicacion.
Esto sugiere que la evaluacion es percibida como una via efectiva para el desarrollo
personal y profesional, ademas de fomentar una cultura de reconocimiento y crecimiento
interno. Sin embargo, la toma de decisiones de despido tiene un 50% de aprobacion,
posiblemente porque, aunque se reconoce su necesidad para mantener estandares de
rendimiento, es una medida menos deseada y vista como Ultima opcion. La alta
valoracion de los planes de correccion y politicas de compensacion refleja que tanto
colaboradores como la gerencia consideran la evaluacion de desempefio como un
sistema integral y justo que prioriza el desarrollo antes de decisiones drasticas y

ayudando al mejor desarrollo de los objetivos.

4.6.2. Desventajas

o Requiere invertir tiempo y dinero

La inversion se conoce como el sacrificio que se hace de dinero actual para obtener
mas en el futuro. La inversion generalmente incluye dos elementos tiempo y riesgo. El
sacrificio es tomado en el presente y es real, mientras que la ganancia se genera en el
futuro y es generalmente incierta. (Cardenas, 2019)

Se refiere al hecho de que llevar a cabo un proceso completo y efectivo de
evaluacion del rendimiento de los empleados requiere una inversion tanto de recursos
temporales como financieros, aunque la evaluacion del desempefio es crucial para
mejorar el rendimiento organizacional y el desarrollo profesional de los empleados, no se
puede subestimar el costo asociado con respecto al tiempo y el dinero invertido en llevar

a cabo este proceso de manera efectiva.
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4.6.2.1. Provoca ambiente de tension entre los empleados

El escenario laboral actual marcado por la globalidad y la inestabilidad genera unas
condiciones que hace que muchos profesionales experimenten frustracién y un alto nivel
de tension emocional, que conlleva un aumento de los niveles de estrés laboral y del

desgaste profesional. (Rodriguez y Carvajal, 2011)

Rodriguez y Carvajal explican que el ambiente laboral actual, , genera condiciones
que provocan tension emocional y frustracién en muchos empleados. Estas condiciones,
al ser constantes, aumentan el nivel de estrés y contribuyen al desgaste profesional. La
presion por adaptarse a cambios rapidos y a cumplir con expectativas crecientes puede
crear un entorno de tension donde los empleados se sienten inseguros, lo que afecta
tanto su bienestar como sus relaciones en el trabajo,la alta competitividad y la falta de

estabilidad generan un ambiente de estrés que impacta la motivacion y el desempefio.

4.6.2.2. Division de los empleados

Los conflictos y las disputas se pueden minimizar, pero la naturaleza de las
interacciones empleado-empleador en una economia de mercado apunta a la
inevitabilidad del conflicto. En el campo de las relaciones laborales en una economia de
mercado, se acepta y reconoce que los empleados y la direccion poseen distintos
intereses y que cierto conflicto es inevitable y debera ser, por tanto, gestionado. El
conflicto se puede manifestar como una disputa. (Donovan y Oumarou 2013).

Como lo antes mencionados los conflictos laborales vuelven inevitable la divicion
entre los empleados, ya sea al momento de ser evaluado empleado- empleador o por los
resultados obtenidos despues de aplicar una evaluacion entres dos empleados. La
division del trabajo en profundidad provoca devaluacién de los trabajadores reduciendo
el valor de un trabajador a la tarea o tareas especificas a las que se les asigna, sentirse
devaluada y no apreciada, lo que lleva a la insatisfaccion laboral y la falta de motivacion,
creatividad reducida, la division del trabajo puede conducir a una disminucion de la
creatividad y la innovacién y la division del trabajo también puede conducir a problemas

sociales como la desigualdad de ingresos entre dos colaboradores
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o Sesgos en la validez de la evaluacion de desempefio

Entre los sesgos mas comunes que se pueden manifestar en las evaluaciones del

desempefio laboral, segun los menciona Martinez (2020) se encuentran:

a. Efecto Halo en evaluacion del desempefio: Cuando calificamos
positivamente a una persona por la impresion de una cualidad positiva que destaca
particularmente, dejando de lado las posibles &reas de mejora.

b. Efecto Horn en evaluacibn del desempefio: Cuando calificamos
negativamente a una persona por la impresiéon de un aspecto negativo segun nuestro

punto de vista, no tomando en cuenta las fortalezas de la misma.

C. Sesgo de Tendencia Central en evaluacion del desempefio: Cuando
calificamos con puntuaciones promedio a un colaborador que ha tenido un desempefio

inferior al esperado, para no enfrentar disgustos.

d. Sesgo de Similitud en evaluacién del desempefio: Cuando sobrevaloramos

el rendimiento de los que se asemejan a nosotros y con los que podemos identificarnos.

e. Sesgo de Memoria en evaluacion del desempefio: Cuando olvidamos el
modo en que un compafiero ha ido realizando sus tareas porque las evaluaciones se
aplican en plazos muy amplios. En este caso, nuestro cerebro tiende a recordar
solamente lo acontecido en un pasado reciente y tendrd mas dificultad de recordar los
aspectos positivos o de mejora que ocurrieron hace demasiado tiempo.

f. Sesgo de Confirmacion en evaluacion del desempefio: Cuando valoramos
el desempefio de la persona segun recordamos la informacion que confirma nuestras
creencias, pero no tenemos en cuenta aquello que racionalmente las podria poner en

cuestion.
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g. Sesgo de Escalada del Compromiso en evaluacion del desempefio: cuando
tomamos la decisidbn de evaluar a una persona de forma positiva o negativa, y
mantenemos esa valoracion en todas las evaluaciones independientemente de que haya

variaciones evidentes en el desempefio de esa persona a lo largo de su trayectoria.

e. Sesgo de Geénero en evaluacion del desempefio: cuando damos
puntuaciones mas altas a un género mas que a otro porque de forma inconsciente
atribuimos ciertas capacidades més propias de mujeres o de hombres y que, segun
demuestran estudios realizados, se trata de prejuicios que no se corresponden a la

realidad en muchas ocasiones.

Como confirma el autor antes mencionado los sesgo pueden afectar una evaluacion
ya que son distorsiones cognitivas que pueden calificar a una persona basandose en una
cualidad destacada, o de forma negativa sin considerar la fortaleza del trabajador, esto
también puede influir cuando calificas a un colaborador no siendo sincero para evitar un
conflictos, o imponiendo las creencias personales, cada uno de estos sesgo afecta la
objetividad y precision de la evaluacién de desempefio en la organizacion, aplicando la
evaluacion con una percepcion distorsionada del rendimiento del empleado afectando su

desarrollo y el entorno laboral.

Al preguntar a los colaboradores de Alimvet, mediante encuestas sobre las
desventajas de la evaluacion del desempefio en la empresa, opto que era una desventaja,
con respecto a los sesgos de validez el 50%, el 100% opt6 por que era una desventaja
por la divisién de los empleados que provocaba ambiente de tensién entre los empleados
y por qué habia que invertir tiempo y dinero, respondié que era una desventaja.

Conforme a las respuestas atribuidas en la entrevista el gerente afirmar como
desventajas percibidas en el sistema de evaluacion de desempefio. En primer lugar,
identifico los sesgos de validez como una desventaja, lo que indica que las evaluaciones

pueden estar influenciadas por prejuicios personales o subjetividades, afectando la
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imparcialidad y confiabilidad de los resultados. Ademas, expreso que la evaluacion del
desempeiio genera una division entre empleados, posiblemente al fomentar
comparaciones y competencia excesiva, lo que puede afectar negativamente el ambiente
de trabajo y la colaboracion. También consideraron una desventaja la inversion de tiempo
y recursos que requiere este proceso, ya que se percibe como un gasto que puede no

justificar los beneficios obtenidos si no se gestiona de manera adecuada.

Las desventajas de la evaluacion del desempefio sugieren una comprension
compartida de las areas donde el proceso actual podria estar fallando. Ambos reconocen
gue los sesgos de validez pueden comprometer la objetividad de las evaluaciones, lo que
es una sefial de que el sistema podria beneficiarse de herramientas mas estandarizadas
y menos subjetivas. La percepcion de una division entre empleados también es una
preocupacion significativa; esto indica que el sistema de evaluacién podria estar
generando competencia negativa en lugar de promover una cultura de colaboracion y
equipo, fundamental en un entorno de ventas y distribucion. El gerente y el equipo
también coinciden en que el proceso exige inversion de tiempo y recursos, lo que subraya
la necesidad de que la evaluacion sea realmente efectiva y aporte valor para justificar
esta inversion. Finalmente, aunque se reconoce la utilidad de las evaluaciones para las
decisiones de ascenso, la falta de acuerdo total entre los empleados revela dudas sobre

si el sistema actual refleja con precision el mérito y potencial de cada persona.
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Conclusiones
1. La evaluacion de desempefio es disefiada y aplicada por el area de recursos
humanos con el objetivo de alcanzar la autoperfeccionamiento de los
trabajadores, aumentando la productividad de los colaboradores con el desarrollo
habilidades en su area de trabajo.

2. La empresa utiliza la gestion por objetivos como método de evaluacion, lo cual
mejora el rendimiento organizacional, permite orientar el trabajo de manera
eficiente, beneficiando la organizacién. Los objetivos se basan en metas de
ventas mensuales, realizando un seguimiento constante, este proceso se lleva a
cabo en colaboracion con todos los miembros del equipo, para lograr una mayor
eficiencia en las ventas. Las etapas de la evaluacion inician con establecimiento
de los objetivos organizacionales e individuales, seguido de de un plan de accion
para los colaboradores junto a un monitoreo continuo, se procede a evaluar los

resultados obtenido finalmente se realiza una retroalimentacion.

3. Se determind que la evaluacion de desempefio ofrece ventajas significativas, ya
gue mejora el rendimiento laboral, aumenta la motivacion, el compromiso, la
comunicacion entre los colaboradores, permite identificar talento interno y
gestionar el recurso humano de manera eficiente. Ademas, facilita la toma de
decisiones sobre ascensos y la implementacion de planes de correccion,
contribuyendo a una mejor organizacién interna y al crecimiento progresivo de la
empresa. Sin embargo, también presenta desventajas, como el riesgo de sesgos
del evaluador, la necesidad de invertir tiempo y dinero, la tension entre empleados
por los resultados, e incluso la posibilidad de despidos y divisiones entre el equipo.
No obstante, los beneficios obtenidos con esta evaluacion superan los

inconvenientes, promoviendo una gestion mas eficiente en la organizacion.
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ANEXO No 1

OBJETIVO

Concepto

VARIABLE

DIMENSION

TECNICA DE

INDICADOR INVESTIGACION

PREGUNTA

Escala

A QUIEN SE DIRIGE

1. Describir el proceso de evaluacion del desempefio utilizado en la Cooperativa Multisectorial Maracuya del Norte R.L (COMANOR)

¢Con qué objetivo realizarn la evaluacion de desempefio

Jefe de recursos

Entrevista Respuesta abierta humanos / Jefe
a su personal? . "
inmediato
Objetivos Evaluacion del Objetivos Evaluacion del Adaptacion del individuo al cargo
desempefio desempefio Asensos e incentivos
¢ Con qué objetivo le realizan la evaluacion de Autoperfeccionamiento del empleado
Encuesta ¢ g ) - Aumento de la productividad Colaboradores
desempefio? . o
Retroalimentacion
Conocimiento de los estandares de desempefio
Sanciones y despidos.
o i : Jefe de recursos
¢Cual son las espectativas sobre la aplicacién continua
Entrevista L - Respuesta abierta humanos / Jefe
de la evaluacion del desempefio en sus colaboradores? . N
inmediato
Excelente
Expectativa del trabajo (del Expectativa del trabajo (del . Cmo valora la aplicacion continua de la evaluacin de Muy bueno
trabajador) trabajador) Encuesta ¢ p_ Bueno Colaboradores
desempefio en su puesto de trabajo?

Regular
Malo

Observacién

¢ Como valora la aplicacién continua de la evaluacién de
desempefio en su puesto de trabajo?

Cuadro observacién

Empresa

¢Quienes fueron las areas encargadas de disefiar los
métodos de evaluacion del desempefio?

Jefe de recursos

Entrevista Respuesta abierta humanos / Jefe
¢ Como valora el disefio de actual de la evaluacion del inmediato
desempefio?
Disefio del programa de Disefio del programa de evaluacion Excelente
evaluacion del desempefio del desempefio . - i Muy bueno
P P ¢Como valora el disefio de actual de la evaluacion del Y
Encuesta " Bueno Colaboradores
desempefio?
Regular
Malo
. ¢Cémo valora el disefio de actual de la evaluacion del " Revisién de
Observacion . Cuadro observacién
desempefio? documentos
¢ Quienes forman parte del equipo que realiza la Jefe de recursos
Entrevista < L P o quipo q Respuesta abierta humanos / Jefe
evaluacion del desempefio? . N
inmediato
Excelente
. . . - . . " Muy bueno
Entrevista del desempefio Entrevista del desempefio ¢ Como valora al equipo que realiza la evaluacion de
Encuesta oo Bueno Colaboradores
10?
Regular
Malo
. ¢ Quienes forman parte del equipo que realiza la . Revision de
Observacion eQu e P ce e g Cuadro observacion
evaluacion del 10? documentos
¢Una vez concluida la evaluacion de desempefio cémo se
resguarda la informacién resultante? Jefe de recursos
Entrevista Respuesta abierta humanos / Jefe
¢De que forma son utilizados los resultados de evaluacion inmediato
del desempefio actuales y los historicos?
Almacenamiento de datos de la |  Almacenamiento de datos de la Totalmente de acuerdo
evaluacion del i 6n del fi N De acuerdo
Esta deacuerdo con el proceso de almacenamiento de los )
Encuesta Indiferetente Colaboradores

resultados de su evaluacion de desempefio?

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Observacion

¢Una vez concluida la evaluacion de desempefio como se
resguarda la informacién resultante?

Cuadro observacién

Revision de
documentos

Jefe de recursos




cion del desempefio utilizados en la Cooperativa Multisectorial Maracuyé del Norte R.L.

Jacién de desempefio es un proceso en el que se mide la aptitud, competencia, habilidad y eficiencia de un colaborador respecto a la ejecucion de sus tareas dentro de una empres

Evaluacion del desempefio del personal.

resguarda la informacién resultante?

documentos

¢ Qué métodos de evaluacion de desempefio utilizan en la

Jefe de recursos

Entrevista Respuesta abierta humanos / Jefe
empresa?
inmediato
Métodos de evaluacion del Definicién Autoevaluacion
desempefio ¢ Qué métodos de evaluacion de desempefio utilizan en la Evaluacion 360
Encuesta ¢ P Gestion por objetivos Colaboradores
empresa? o
Prueba de rendimiento
Escala Gréfica
s . . Jefe de recursos
¢Coémo valora la importancia de la autoevaluacién de .
Entrevista o s Respuesta abierta humanos / Jefe
desempefio en los diferentes puestos de trabajo? N .
inmediato
|mportancia Muy importante
" . " - Importante
¢ Como valora la importancia de la autoevaluacién de p
Encuesta o . Indiferente Colaboradores
desempefio en su puesto de trabajo? .
Poco importante
No es importante
, . Jefe de recursos
¢Cuales son las caracteristicas de la autoevalucion del
Entrevista desempefio aplicado en su empresa? Respuesta abierta humanos / Jefe
Autoevaluacion P P P! i inmediato
Caracteristicas Evaluacién del rendimiento
Identificacion de fortalezas y debilidades
Encuesta ¢Por qué se caracteriza la autoevaluacion de desempefio  |Establecimiento de metas profesionales Colaboradores
Autoreflexion y autoconocimiento
Retroalimentacion constructiva
¢ Qué pasos llevan a cabo para realizar la autoevaluacion Jefe de recursos
: Entrevista ¢ p o p Respuesta abierta humanos / Jefe
Pasos para realizar la del desempefio? inmediato
autoevaluacion. - n -
Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se Si
Encuesta " " Colaboradores
llevan a cabo para realizar la autoevaluacién? No
. . : o Jefe de recursos
. ¢ Como valora la importancia de la evaluacién 360 en los .
Entrevista " N Respuesta abierta humanos / Jefe
diferentes puestos de trabajo? N .
inmediato
Importancia Muy importante
. . Importante
¢Cbmo valora la importancia de la evaluacién 360 en su P
Encuesta Lesto de trabaio? Indiferente Colaboradores
P o Poco importante
No es importante
- i Jefe de recursos
. ¢Cuales son las caracteristicas de la evalucion 360 .
. Entrevista n Respuesta abierta humanos / Jefe
Evaluacién 360 aplicado en su empresa? . :
inmediato
Caracteristicas Credibilidad
Encuesta ¢Por qué se caracteriza la evaluacién 360 aplicada en su | Confidencialidad de datos Colaboradores
puesto de trabajo? Compormiso
Aprendizaje continuo
Jefe de recursos
Pasos para realizar la evaluacion Entrevista ¢ Qué pasos llevan a cabo para realizar la evaluacion 360? Respuesta abierta humanos / Jefe
360 inmediato
Encuesta Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se Si Colaboradores
llevan a cabo para realizar la evaluacién 3602 No
. . . - Jefe de recursos
¢, Cémo valora la importancia de la gestion por objetivos en
Entrevista ¢ P 9 p g Respuesta abierta humanos / Jefe
los diferentes puestos de trabajo?
inmediato
Importancia Muy importante
s . . - - Importante
¢Coémo valora la importancia de la gestién por objetivos en "
Encuesta - Indiferente Colaboradores
su puesto de trabajo? .
Poco importante
No es importante
- ) . Jefe de recursos
. ¢Cuales son las caracteristicas de la gestion por objetivos .
Entrevista N Respuesta abierta humanos / Jefe
aplicado en su empresa? N .
inmediato
Gestion por objetivos Los objetivos deben ser establecidos en conjunto con toda la
Caracteristicas organizacion
. . . . .. N Los objetivos del departamento deben entrelazarse con los de la
¢Por qué se caracteriza gestion por objetivos aplicada en L
Encuesta organizacion Colaboradores

su puesto de trabajo?

Se debe realizar una retroalimentacion general por departamento

La alta direccion es parte de todo el proceso




2. Identificar los métodos de evaluacion del desempefio utilizados

3. Determinar las ventajas y desventajas de la
evaluacion del desempefio en la Cooperativa

Multisectorial Maracuyé del Norte R.L

(COMANOR)

"La evaluacion de desempefio es un pi

¢Cuales son las caracteristicas de la gestion por objetivos

Jefe de recursos

Entrevista . Respuesta abierta humanos / Jefe
aplicado en su empresa?
" L i n ser lecit N conjunt n I
Gestion por objetivos O?sar:g:c\llgi deben ser establecidos en conjunto con toda la
Caracteristicas 9
. N - L . Los objetivos del departamento deben entrelazarse con los de la
¢Por qué se caracteriza gestién por objetivos aplicada en et
Encuesta st o aabaios organizacién Colaboradores
P 407 Se debe realizar una retroalimentacién general por departamento
La alta direccién es parte de todo el proceso
Se debe apoyar de forma continua al personal
Jefe de recursos
Entrevista £Qué pasos realizan en la gestion por objetivos ? Respuesta abierta humanos / Jefe
Pasos para realizar la gestion por
objetivos Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se si
Encuesta llevan a cabo para realizar la evaluacién gestion por No Colaboradores
objetivos?
o . 4 Jefe de recursos
£C6mo valora la importancia de la aplicacion del método
Entrevista A Respuesta abierta humanos / Jefe
de escala grafica en los diferentes puestos de trabajo? :
inmediato
Importancia m:’pyolrga?game
Encuesta ¢C6mo valora la importancia de la aplicacin del método | "B A0 Colaboradores
de escala gréfica en su puesto de trabajo?
Poco importante
No es importante
" Jefe de recursos
N ¢Cuales son las caracteristicas del método de escala
Entrevista e 0 ) Respuesta abierta humanos / Jefe
. gréfica aplicado en su organizacién?
Escala grafica
Caracteristicas Evalla el desempefio de las personas mediante factores de
Encuesta ¢Por qué se caracteriza el metodo de escala grafica luacion previ te definidos y Colaboradores
aplicada en su puesto de trabajo? El método de evaluacion del desempefio por escala graficas
puede i mediante varios procesos de calificacién
5 . Jefe de recursos
Entrevista "g‘:li;fs"s realizan para aplicar el método de escala Respuesta abierta humanos / Jefe
Pasos para aplicar el método de 9 inmediato
escala grafica Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se si
Encuesta llevan a cabo para realizar la evaluacién por escalas No Colaboradores
gréficas?
. . . Jefe de recursos
§ £C6mo valora la importancia de la aplicacién del método
Entrevista N N Respuesta abierta humanos / Jefe
de escala gréfica en los diferentes puestos de trabajo? N
inmediato
Importancia Muy importante
. . . Importante
+C6mo valora la importancia de la aplicacién del método
Encuesta " . Indiferente Colaboradores
de escala gréfica en su puesto de trabajo? N
Poco importante
No es importante
» 5 Jefe de recursos
¢Cuales son las caracteristicas del método de escala
Entrevista rafica aplicado en su organizacion? Abierto humanos / Jefe
Prueba de rendimiento grafica apl 9
Caracteristicas Fiabilidad
,Por qué se caracteriza el metodo de escala gréfica Validez
Encuesta ¢ Ilca?:la o bl g Equidad Colaboradores
P P 207 Objetividad
Relevancia
Jefe de recursos
N ¢Cudles son los pasos que lleva a cabo para realizar
Entrevista pa Respuesta abierta humanos / Jefe
) pruebas de rendimiento? !
Pasos para realizar la prueba de
rendimiento Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se s
Encuesta llevan a cabo para realizar la evaluacion por pruebas de | Colaboradores
rendimiento?
4 . . Jefe de recursos
Entrevista ¢Cusles son las ventajas y desventajas que _ Respuesta abierta humanos / Jefe
ha obtenido al aplicar evaluaciones de desempefio?
Mejora del Desempefio Laboral.
Aumento de Motivacion
Incremento de Compromisos
Detectar Talento Interno
Mejora de la comunicacion
Ventajas y Desventajas de la Ventajas y desventajas de la 4 "
A - " ” Planes de Correccion
evaluacion del desempefio Evaluacion del desempefio A continuacion se detallan una serie de .
N Politica de Compensacion
Encuenta ventajas y desventajas, favor clasifiquelas Colaboradores

segln su consideraicén

Toma de Decisiones de Ascenso

Toma de Decisiones de Despido
Identificacion de Recursos Humanos
Requiere invertir tiempo y dinero

Provoca Ambiente de tension entre empleados
Divisién de los Empleados

Sesgos en la validez en la Evaluacién del Desempefio




Anexo N°.2 - 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 graduacion sobre la Evaluacion del Desempefio
laboral en las empresa publica y privada del Departamento de Matagalpa, por tanto, esta
encuesta tiene el fin de recolectar informacién necesaria para realizar nuestro trabajo.

Agradecemos de antemano su apoyo y colaboracion.

A continuacién, 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 desempefio?

Adaptacion del individuo al cargo
Asensos e incentivos
Autoperfeccionamiento del empleado
Aumento de la productividad
Retroalimentacion

Conocimiento de los estandares de desempefio

o 0O o oo oo

Sanciones y despidos



2. ¢Como valora la aplicaciéon continua de la evaluacion de desempefio en su

puesto de trabajo?

Excelente
Muy bueno
Bueno

Regular

0 N R N R I

Malo

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

Excelente
Muy bueno
Bueno

Regular

(0 N R B R I R

Malo

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

su evaluacion de desempefio?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

0 I R N R A

Totalmente en desacuerdo

5. ¢Qué métodos de evaluacion de desempefio utilizan en la empresa?

Autoevaluacion
Evaluacién 360
Gestién por objetivos

Prueba de rendimiento

(0 I R N A B A

Escala Grafica



6. ¢Como valoralaimportancia de la autoevaluacion de desempefio en su

puesto de trabajo?

Muy importante

Importante

O

O

O Indiferente
O Poco importante
O

No es importante
7. ¢Por qué se caracteriza la autoevaluacion de desempefio?
Evaluacion del rendimiento
Identificacion de fortalezas y debilidades

Establecimiento de metas profesionales

Autorreflexion y autoconocimiento

O 0O o oo™

Retroalimentacién constructiva

8. Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se llevan a cabo para

realizar la autoevaluacion?

O Si
O No

9. ¢(Como valoralaimportancia de la evaluacion 360 en su puesto de trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

0 R B R I N

No es importante

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



11.

12.

Credibilidad
Confidencialidad de datos

Compromiso

(I I B B R

Aprendizaje continuo

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

realizar la evaluaciéon 3607

O Si

O No
¢Como valora la importancia de la gestién por objetivos en su puesto de
trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

0 N R B B R

No es importante

13.¢Por qué se caracteriza gestiéon por objetivos aplicada en su puesto de

trabajo?

Los objetivos deben ser establecidos en conjunto con toda la organizacién
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

(0 R N A B R

Se debe apoyar de forma continua al personal

14.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

15.¢,Como valora la importancia de la aplicacién del método de escala gréfica
en su puesto de trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

(0 N R I I N

No es importante

16.¢Por qué se caracteriza el método de escala grafica aplicada en su puesto

de trabajo?

Fiabilidad
Validez
Equidad
Objetividad

Relevancia

0 N R N A B R

17.Su jefe inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se llevan a cabo para

realizar la evaluacién por pruebas de rendimiento?

O Si
O No

18. A continuacion, se detallan una serie de ventajas y desventajas, favor

clasifiguelas segun su consideracion marcando con una X donde considere



N° Ventaja o desventaja Ventaja Desventaja
1 Mejora del Desempefio

Laboral.
2 Provoca Ambiente de tension

entre empleados

Aumento de Motivacion

4 Toma de Decisiones de
Despido
5 Sesgos en la validez en la
Evaluacion del Desempefio
6 Incremento de Compromisos
7 Identificacion de Recursos
Humanos
Detectar Talento Interno
Mejora de la comunicacion
10 Divisién de los Empleados
11 Planes de Correccion
12 Politica de Compensacion
13 Requiere invertir tiempo vy
dinero
14 Toma de Decisiones de

Ascenso




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 graduacion sobre la Evaluacion del Desempeiio
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 Yy colaboracion.

Conteste las siguientes preguntas

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

2. ¢Cudl son las expectativas sobre la aplicacion continua de la evaluacion del
desempeiio en sus colaboradores?

3. ¢Quiénes fueron las areas encargadas de disefiar los métodos de evaluacion del
desempefio?
¢, Como valora el disefio de actual de la evaluacion del desempefio?
¢, Quiénes forman parte del equipo que realiza la evaluacion del desempefio?
¢Una vez concluida la evaluacion de desempefio como se resguarda la
informacion resultante?

7. ¢De qué forma son utilizados los resultados de evaluacién del desempefio
actuales y los historicos?

8. ¢Qué métodos de evaluacion de desempeifio utilizan en la empresa?



9. ¢Como valora la importancia de la autoevaluacion de desempefio en los diferentes
puestos de trabajo?

10. ¢ Cudles 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.¢,Cbomo valora la importancia de la evaluacion 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 360?

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

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

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

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

19.¢Cudles son las caracteristicas del método de escala gréfica 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.¢Cudles 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°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 Si No
desempeno

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 companieros de labores

Almacenamiento de datos Si No

Observacion

Archivado en expediente

Archivo digital

Otros

Almacenamiento de datos Si No

Observacion

Archivado en expediente

Archivo digital

Otros




Anexo No 5 Método de evaluacion de desempefio

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0% 0% 0% 0%
0%
Autoevaluaciéon Evaluacion 360  Gestidn por Prueba de Escala grafica
Objetivo rendimiento

Fuente: Elaboracion propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores



Anexo No 6 Pasos de evaluaciéon de desempefio

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Si

Fuente: Elaboracion propia, a partir de encuestas aplicadas a colaboradores

0%

No






