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RESUMEN.

El presente estudio de seminario de graduacién se enfoca en el proceso de analizar
el sistema de evaluacion de desempefio laboral en la empresa Agricorp, municipio de
San lIsidro, departamento de Matagalpa, durante el segundo semestre del afio 2024. La
evaluacion al desempefio laboral reside en la necesidad de abordar la deficiencia y
desafios presente en los sistemas actuales, estas evaluaciones son una pieza
fundamental para mantener estable y crecer empresarialmente. Los resultados obtenidos
demuestran que la evaluaciéon de desempefio laboral en Agricorp, es vista como un
mecanismo fundamental para el desarrollo personal y organizacional, aunque su
aplicacién podria optimizarse para reducir posibles efectos negativos en el ambiente
laboral. Los métodos de evaluacion en Agricorp se basan principalmente en escalas
graficas, autoevaluacién y gestion por objetivos. Reflejando un enfoque cuantitativo, para
medir el desempefio, mientras que la autoevaluacion fomenta la reflexion y el autocontrol
de los colaboradores fortaleciendo el compromiso. La evaluacién es reconocida como
una ventaja para la organizacion. Consideran que fortalece el compromiso y mejora el
rendimiento ademas facilita la identificacion y desarrollo del talento interno, factores que
contribuyen a optimizar los recursos humanos. Los principales inconvenientes es la
percepcion de sesgos en la validez del proceso ademas este tipo de evaluaciones puede
crear divisiones entre los colaboradores generando un ambiente de tension.

Palabras claves:

Sistema de evaluacién, métodos, desempeno laboral, desarrollo, colaboradores.
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INTRODUCCION.

La presente investigacion trata sobre el analisis de Evaluacion del Desempefio
aplicado a la empresa Agricorp, afio 2024; tiene como objetivo Analizar el Sistema de
Evaluacion del Desempefio Laboral en la empresa Agricorp, afio 2024. Ubicada en la
ciudad de Matagalpa, este estudio examina los conceptos clave relacionados con el
rendimiento de los empleados y su evaluacion, asi como métodos utilizados por la
empresa.

Corporacion Agricola S.A (Agricorp) es una empresa nicaragiense que se dedica
al giro agroindustrial, especializandose en la produccion, transformacion e
industrializacion de alimentos basicos con un enfoque principal en el arroz. Ademas, la
empresa participa activamente en la comercializacion y distribucion de productos de

consumo masivo, tales como arroz, harina de trigo, harina de maiz, frijoles y azucar.

Fundada el 1 de mayo del afio 2000, Agricorp cuenta con mas de 24 anos de
experiencia en el sector agroindustrial, destacandose por su compromiso con la calidad,

la innovacién tecnoldgica y la sostenibilidad.

Su principal centro de operaciones, el Centro Industrial San lIsidro (CISI), esta
ubicada en el kilbmetro 114 de la carretera panamericana en el municipio de San Isidro
departamento de Matagalpa.

El propésito es identificar las ventajas que se tiene al llevar acabé un adecuado
sistema de evaluacion al desempefio de los colaboradores, asi como conocer las
diferentes desventajas que se presentan al realizar un proceso de evaluacion, ya que los
colaboradores reaccionan de diferentes maneras ante las Evaluacion del Desempefio
porque creen que afectara de manera negativa a su persona, pero en realidad se busca

a través de esta ayudar de manera positiva tratando que crezcan profesionalmente.

se analizara el impacto positivo al realizar estas practicas de evaluacion en la
productividad de los trabajadores. Comprender estos aspectos esenciales para mejorar

la gestidn de los recursos humanos y alcanzar los objetivos organizaciones.



Es importante mencionar que la investigacion esta organizada de la siguiente
manera: introduccion, justificacion, objetivos, desarrollo del subtema y conclusiones.
Estos componentes son fundamentales para facilitar una comprensién mas profunda

sobre la gestion del desempenio laboral.

La investigacion se centra en el analisis del sistema de evaluacion del desempefio
en la empresa Agricorp tomando como referencia de estudios previos y hallazgos
provenientes de diversas universidades e instituciones a nivel internacional, lo que
proporciona una vision mas integral sobre su implementacion y un impacto en el

desarrollo profesional y rendimiento organizacion.

En la fundacion universitaria catélica LUMEN GENTIUM, (Grajales, Hernandez
Valencia, & Patricia, 2016), realizo una investigacion titulada: PROPUESTA DE
MEJORAMIENTO PARA LA EVALUACION DE DESEMPENO EN LA EMPRESA DE
SERVICIOS TEMPORALES TIEMPOS S.A.S, cuyo objetivo fue proponer mejoras al
sistema actual de evaluacion de desempeno. Como conclusion, se determin6é que la
empresa utiliza un modelo de gestion por competencias alineado con sus objetivos

organizacionales, permitiendo identificar logros y areas de oportunidad.

En la universidad del Salvador Facultad de Ciencias econdémicas, Cristhian Del
Socorro, Argefial Fonseca, Mayra Lorena Pefia Miranda (2021), realizaron una
investigacion titulada “Modelo para la evaluacion por competencias, que contribuya a
fortalecer el desempefio laboral de los empleados que integran la direccion general de
centros penales, ubicada en la ciudad de San Salvador”. Su objetivo fue identificar areas
de mejora en el desempefio laboral del personal. Como hallazgos principales se
determiné que el Ministerio de Justicia no proporciona evaluaciones de desempefio,
carece de una metodologia definida y no se detallan responsabilidades ni competencias
por puesto. Se recomendd promover el Manual de Organizacién y Funciones y considerar

competencias genéricas y especificas para mejorar el rendimiento laboral.



También se realizdé una investigacion en la Facultad Regional Multidisciplinaria,
FAREM-Esteli, universidad auténoma de Nicaragua UNAN-Managua, cuyos autores
(Cruz Fuentes, Espinoza Olivas, & Lanuza Castillo, 2020) lo titulan: Evaluacion del
desempeno en el cumplimiento de las actividades del area administrativa en el hospital
Regional San Juan de Dios de la ciudad de Esteli en el primer trimestre del aino 2020. Su
objetivo fue describir el proceso de evaluacion del desempefio aplicado al personal
administrativo y proponer estrategias para mejorar el cumplimiento de sus actividades.
Los resultados mostraron que el proceso de evaluacion es fundamental, ya que permite
concienciar al personal sobre su rol en el funcionamiento eficiente del hospital, pero se
recomienda capacitar al personal en ética profesional, mejora continua, relaciones

interpersonales y atencion al usuario.

En la universidad Regional de Matagalpa, Unan-Managua, (Castellén, 2016),
realizaron una investigacion con el titulo: Influencia del Comportamiento Organizacional
en el Desempefo Laboral de los Trabajadores de Importaciones Yelba en la Ciudad de
Matagalpa durante el primer semestre del afio 2016, cuyo propdsito fue identificar los
factores que impactan el desempefio y evaluar la relacién entre ambos. Los resultados
mostraron que la satisfaccion laboral, dedicacion y compromiso organizacional tienen un
impacto positivo en el desempefio, mientras que la adaptabilidad y habilidades necesitan
mejorar. Ademas, se concluyd que el comportamiento organizacional influye en el
desempeno, pero la evaluacidn de este es subjetiva debido a la falta de un método

especifico.

La investigacion realizada en la empresa Corporacion Agricola S.A (Agricorp) tiene
elementos cuantitativos, debido a que se utilizaron herramientas estadisticas de Excel
para presentar en graficos de porcentaje la informacion que se obtuvo del instrumento de
la encuesta. Ademas de poseer elementos cuantitativos posee elementos cualitativos
como la entrevista que se realizé a la gerente de la organizacion, también se utilizo el
instrumento de la observacién directa, esta para confirmar la informacion recaudada de

los otros instrumentos.



Segun su alcance y profundidad es descriptiva, puesto que solo se describe la
variable de estudio, sistema de evaluacion del desempefo, por medio de métodos
cuantificables y cualitativos, lo que ayudara a que la investigacion sea mas integral y
confiable.

Segun el disefo es de investigacion no experimental, debido a que en este trabajo
investigativo no se manipuld la variable de estudio, solamente se hizo una descripcion

con base a los conceptos de la variable.

Segun la aplicacion en el tiempo la investigacion es de corte transversal, los datos

obtenidos se recopilaron y analizaron en un determinado fragmento de tiempo.

La poblacion objeto de estudio se conforma por un total de 67 colaboradores, y se
seleccion6 una muestra de 10 mediante el método no probabilistico por conveniencia.
De igual manera se tomaron en cuenta ciertos criterios a los colaboradores encuestados
permitiendo obtener una opinion clara de la variable aplicada del estudio, dentro de los
criterios se tienen, la antiguedad de dos afios dentro de la organizacion, los colaboradores
que se encuentren presentes al momento de aplicar la encuesta, los colaboradores que
tengan conocimiento de la teoria del sistema de evaluacion, colaboradores que sean

permanentes dentro de la organizacion.

Para el procesamiento de la informacion se hizo uso de instrumentos auxiliares que
forman parte de la organizacion y elaboracion, siendo utilizado Microsoft Word, ya que
este permite procesar textos que facilita la organizacion del trabajo, de igual manera se
utilizé Microsoft Excel qué es una hoja de calculo que permite el analisis y tabulacion de
los datos obtenidos a partir de la encuesta aplicada y Power point siendo este un medio
de presentacion para exponer dicho trabajo investigativo.



JUSTIFICACION.

Actualmente la gestion efectiva del desempeiio laboral se ha convertido en un
aspecto fundamental para el éxito y sostenibilidad de las empresas. Este estudio
analizara a profundidad el sistema de evaluacion al desempeiio laboral en Agricorp San
Isidro, del departamento de Matagalpa durante el afio 2024. Con el fin de comprender su

funcionamiento e identificar areas de mejora.

La importancia de la evaluacién al desemperfio laboral reside en la necesidad de
abordar las deficiencias y desafios presentes en los sistemas actuales. A menudo, estas
evaluaciones enfrentan problemas como falta de objetividad y alineacion entre los
objetivos individuales y empresariales. Para una empresa, el desempefio es una pieza
fundamental para mantener estable y crecer empresarialmente por lo que se le debe de
ensefiar a cada individuo como esta su desempeno laboral en la empresa, lo que

fomentara tanto la mejora personal como el éxito empresarial.

Los resultados de este estudio tendran un impacto significativo tanto a nivel practico
como teorico. Por un lado, proporcionara una guia para mejorar sus sistemas de
evaluacion del desempeio laboral, lo que potencialmente conducira a una mayor
productividad, satisfaccion, y retencion del talento. Por otro lado, contribuira al avance del

conocimiento en el campo de la gestion del talento humano

La informacion y los resultados de este estudio serviran a directivos, gerentes de
recursos humanos, empleados y cualquier persona interesada en mejorar los procesos
de evaluacion del desempeiio y académicos interesados en el campo de la gestion del

talento humano y la mejora de los sistemas de evaluacion del desempeiio.



1. OBJETIVOS.

Objetivo general.

Analizar el sistema de evaluacion de desempefio laboral en Agricorp San Isidro,
Matagalpa, en el segundo semestre del afio 2024.

Objetivos especificos.

1.Describir el proceso de evaluacion del desempefio utilizado por Agricorp San
Isidro, Matagalpa.

2.ldentificar los métodos de evaluacidn del desempefio utilizados por Agricorp San
Isidro, Matagalpa.

3.Determinar las ventajas y desventajas de la evaluacion del desempefio en
Agricorp San Isidro.



1. SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

3.1. Evaluacién del desempeio

La evaluacién del desempefio es una apreciacién sistematica de como 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. La evaluacién de los individuos que desempeian papeles dentro de una
organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se conocen por distintos
nombres, como evaluacion del desempefo, evaluacidén de méritos, evaluacion de los
empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc.
(Chiavenato, 2007).

Segun el autor, la evaluacion del desempefio sirve como herramienta fundamental
para conocer el ambiente laboral actual de una empresa y calificar las destrezas
presentes en cada personal, es de suma importancia la realizacién de esta evaluacion
para saber si dicha empresa requiere de procedimientos y estrategias con el fin de sacar
al maximo las habilidades de cada individuo.

En la elaboracion de su tesis (Flores, 2009) define la evaluacion del desempefio
como un Proceso sistematico y peridodico de medida objetiva del nivel de eficacia y
eficiencia de un empleado o equipo en su trabajo, permite identificar fortalezas vy
debilidades en el rendimiento de los servidores, equipos, procesos y organizacion, con el
fin de disenar un plan de mejoramiento continuo, desarrollo de competencias y planes de

carrera.

Para (Chiavenato, 2007), la evaluacién del desempefio es un concepto dinamico,
porque las organizaciones siempre evaluan a los empleados, formal o informalmente, con
cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del desempeino representa una técnica de

administracién imprescindible dentro de la actividad administrativa.



Basado en lo anterior la evaluacién del desempeno es considerada como un
proceso continuo y dinamico, originado en la gestion administrativa dentro de las
organizaciones. Esta practica, ya sea formal o informal. No solo busca la medicion del
rendimiento de los empleados, sino que cumple un papel muy importante en la adaptacion
de estrategias de las organizaciones. Por lo tanto, la evaluacion del desempefio permite
identificar fortalezas y debilidades en los equipos de trabajos, promoviendo el ajuste de
politicas organizacionales y la mejora continua en los procesos de gestion de recursos

humanos.

4.2 Objetivo de la evaluacion del desempeno

La evaluacion del desempefio tiene varios objetivos, entre los cuales destacan
ayudar a la direccion en la toma de decisiones sobre ascensos, transferencia y despido,
asi como detectar las necesidades de capacitacion y desarrollo de los empleados. Este
proceso permite identificar las habilidades y competencia de lo los trabajadores,
facilitando la implementacion de programas correctivos. Ademas, proporciona
retroalimentacién a los empleados sobre su rendimiento y a menudo sirve como base
para la asignacion de recompensas, como aumentos salariales o méritos. En el contexto
del comportamiento organizacional, se enfatiza su papel como mecanismo de

retroalimentacion y motivacion. (Robbins, 2013)

Chiavenato presenta los objetivos en tres fases:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de determinar su
plena utilizacion.

2. Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada dependiendo,
obviamente, de la forma de la administracion.

3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a
todos los miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de la

organizacion, de una parte, y los objetivos de los individuos, de la otra. (Chiavenato, 2007)



Segun la universitaria (Brazzolotto, 2012) en sus investigaciones aclara que: La
evaluacién de desempefio no es un fin en si mismo, es un medio para mejorar los

resultados de los recursos humanos de la empresa.

Esta evaluacion pretende que la empresa logre una mayor productividad y obtenga
un alto nivel en el mercado, asi como también, sus trabajadores estén en la mas completa
capacidad de adaptarse al ambiente laboral y llegar a ser una herramienta de gran

importancia para la empresa.
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Grafico No. 1: Objetivos evaluacion del desempefio
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

Se observa que un 41 % de los colaboradores de Agricorp asocia la evaluacién del
desempefio con la adaptacion al cargo, mientras que un 29% la relaciona con
oportunidades de ascensos e incentivos, y el 18% con el aumento de la productividad.
No obstante, ningun colaborador la percibe como orientada al auto perfeccionamiento o
la retroalimentacion, y un 6% menciona el conocimiento de los estandares del

desemperfio y el impacto de sanciones y despidos.



En la entrevista la administradora de Agricorp expresa que el proceso de evaluacion
del desempenio tiene como principales objetivos facilitar la adaptacion de los empleados
a sus cargos y fomentar oportunidades de ascenso dentro de la organizacion.

La evaluacién del desempefio es percibida en mayor medida como una herramienta
para la adaptacion al cargo, el crecimiento profesional dentro de la organizacion y el
aumento de la productividad. Sin embargo, el limitado reconocimiento de la evaluacién
como un mecanismo de auto perfeccionamiento y retroalimentacion indica una
oportunidad de mejora en el enfoque de este proceso. Esto sugiere que, al integrar mas
explicitamente estos elementos, se podria optimizar la percepcion de la evaluaciéon del
desempefio como un recurso integral de desarrollo personal y profesional dentro de la

organizacion.

4.3. Expectativas del trabajo (del trabajador)

Los gerentes deben explicar con claridad las expectativas de desempefio que tienen
respecto de sus subordinados antes del periodo de evaluacion. De otra manera no es

razonable evaluar a los empleados utilizando criterios que desconocen por completo.

El establecimiento de normas del trabajo muy objetivas es relativamente sencillo en
muchas areas tales como fabricacion, ensamble y ventas. Sin embargo, estas tareas son
mas dificil en el caso de muchos otros puestos. A pesar de esto, la evaluacion debe
llevarse a cabo. Y se debe definir en términos comprensibles las expectativas del
desempefio por muy escurridizas que sean. (Raymond, 1997)

Se deben de establecer de forma clara y precisa los objetivos de cada puesto de
trabajo, con el propdsito de que cada colaborador se sienta identificado con la mision y
objetivos de la empresa, y tener con claridad las expectativas de rendimiento que se
esperan de los colaboradores antes de llevar a cabo la evaluacién, con el propdsito de
tener claramente el desempefio esperado de cada colaborador.

Teoria de las expectativas de Vroom citados por (Moreno & Hernandez, 2013). Se
basa en que el esfuerzo para obtener un alto desempefo, esta en dependencia de la



posibilidad de lograr este ultimo y que una vez alcanzado sea recompensado de tal

manera que el esfuerzo realizado haya valido la pena.

Teoria Motivacional De La Expectativa - Vroom
Vroom sostuvo que la gente se sentira motivada a realizar determinadas cosas a
favor del cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de ésta y si comprueba

gue sus acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla.

La teoria de Vroom postula que la motivacion de las personas a hacer algo estara
determinada por el valor que otorguen al resultado de su esfuerzo multiplicado por la
certeza que tengan de que sus esfuerzos ayudaran al cumplimiento de una meta.

En otras palabras, sostiene que la motivacion es producto del valor que un individuo

atribuye a una meta y la posibilidad de que la vea cumplida.

1. Relacion esfuerzo-desempenio: la probabilidad que percibe el individuo de que.

2. Relacion desempefo-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que
desempenarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado deseado.

3. Relacién recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo

atractivas que son esas posibles.

La teoria de la expectativa de la expectativa de Vroom, se interpreta que la
motivacion de un individuo esta determinada por la interaccién de tres elementos: la
expectativa de que su esfuerzo conducira a un desempefio adecuado, la percepcion, la
percepcion de que este desempefo sera efectivamente recompensando, y el valor o
atractivo que dicha recompensa tiene en funcion de sus metas personales. La teoria
sugiere que, para que el individuo esté motivado debe percibir coherencia y alineacion
entre su esfuerzo, el logro del desempefio esperado y la obtencién de recompensas que
satisfagan sus necesidades o aspiraciones.



35%

30% 30% 30%

0%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

mExcelente = Muy Bueno Bueno wmRegular

Grafico No. 2: Expectativa del trabajo (del trabajador).
Fuente: Autoria propia a partir de encuesta a colaboradores.

Segun los resultados obtenidos, el 30% de los colaboradores de Agricorp califica la
aplicacién continua de la evaluacion del desempeio en su puesto de trabajo como
excelente, otro 30% la valora como muy buena, un 10% como buena. Sin embargo, el

30% la percibe como regular y ningun colaborador la considera mala.

Al respecto la administradora de Agricorp expresé que las expectativas sobre este
proceso incluyen facilitar la adaptaciéon de los empleados a sus cargos y fomentar
oportunidades de ascensos ademas destacd que la evaluacion del desempefio es
fundamental para la mejora del rendimiento y promover oportunidades de ascensos.
Resaltando la importancia de alinear las metas individuales con los objetivos

organizacionales.

Al analizar los resultados, se observa una percepcion favorable del proceso de
evaluacion de desempefio entre los colaboradores. Aunque algunos colaboradores

consideran que hay margen de mejora en su implementacion.



Para optimizar el proceso de evaluacion, la organizacion podria mejorar la
comunicacion de las expectativas y asegurar que las recompensas estén alineadas con
las necesidades de los colaboradores. Esto ayudaria a que mas empleados perciban una
conexion clara entre su esfuerzo, el desempefio esperado y el reconocimiento,

fomentando una motivacion mas consistente en el equipo.

4.4. Diseno del programa de evaluacion del desempefio.

La autora (Moreno, 2004) en su planteamiento de un programa de evaluacion del
desempefio para la empresa PH Cervices C.A especifica que: Un programa de
evaluacion de desempefio persigue un unico proposito, mantener un medio formal y
sistematico de retroalimentacion que determine las capacidades y el potencial de los
individuos en el trabajo.

El disefiar un programa para evaluar a los pilares que conforman las empresas
pretende que todos ellos se sientan satisfechos en su area laboral, asi como también,
interceptar la productividad y habilidades que poseen para sus operaciones.
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Grafico No. 3: Disefio del programa.
Fuente: Autoria propia a partir de encuesta a colaboradores.



La valoracion del disefio actual de la evaluacién del desempefio refleja una
percepcion predominantemente positiva entre los colaboradores de Agricorp. Un 40 % de
los encuestados lo califica como muy bueno, seguido por un 30% que lo considera bueno,
mientras que un 20% evalua como excelente, solo un 10% lo clasifica como regular y
ningun colaborador lo califica como malo, lo que indica una aceptacion favorable del

disefio de la evaluacion de desempefio en la organizacion.

El equipo que realiza la evaluacién esta compuesto por los jefes de areas estos
profesionales son responsables de evaluar el rendimiento de sus colaboradores directos.
Su participacion es crucial ya que tiene un conocimiento profundo de las
responsabilidades y expectativas de cada puesto lo que permite ofrecer una evaluacion
mas precisa y relevante. Segun los expresado por la administradora el disefio actual de
la evaluacion del desempefio es positiva ya que su rol se central en el proceso les permite
hacer evaluaciones detalladas y directamente relacionadas con las funciones de sus

equipos.

Para aumentar la efectividad del disefio de la evaluacion del desempefio, la
organizacion deberia centrar sus esfuerzos en las areas indicadas por los colaboradores
que la consideran regular. Esto podria incluir la implementacion de mecanismo de
retroalimentacion que permitan a los jefes de areas compartir sus observaciones vy

recomendaciones sobre el proceso.

Evaluacién del desempernio.

(Chiavenato, 2007) en sus definiciones dice que: La evaluacion del desemperio es
una apreciacion sistematica del comportamiento de las personas en los puestos que
ocupan. A pesar de ser una responsabilidad de linea, en algunas empresas es una
funcion de staff; la evaluacion del desempefio puede ser responsabilidad del supervisor

directo, del propio empleado o incluso de una comision de evaluacion.



Es un elemento esencial con el que detectar las necesidades de formacion del
puesto, entendidas estas como la distancia que hay entre lo que un trabajador/a sabe y
lo que debe de saber para realizar de forma eficaz las tareas de su puesto de trabajo.
(Bontigui, 2004)

En resumen, una evaluacion de desempefo aporta a conocer la situacién actual en
la que esta la organizacidn en cuanto a sus recursos humanos, como estan laborando en
cuanto a los propdsitos y objetivos planteados, también para proceder a cambios en la
jerarquia establecida segun los resultados obtenidos después de aplicarla.

4.4.1 Entrevista del desempefio.

La entrevista de evaluacion del desempefio con el empleado evaluado constituye
un punto principal del sistema; es la comunicacion que sirve de retroalimentacion y que

reduce las discordancias entre el superior y el subordinado (Chiavenato, 2007)

(Rojas, 2014) Es el proceso en el que el entrevistador (o evaluador) entrega los
resultados de la evaluacion efectuada, luego de su procesamiento, analisis e
interpretacion, presentandose las conclusiones a la que se han llegado, asi como las

sugerencias de mejora.

Este tipo de entrevista se da en el marco de la evaluacién de desempefio que es un
instrumento para dirigir y supervisar al personal. Después de haberse hecho la
evaluacion, el resultado obtenido se comparte con el evaluado para arreglar los puntos
criticos e irregularidades hallados, asi como reconocer la destreza del mismo en la

empresa.

Chiavenato aclara el propésito de la entrevista en varios aspectos:

Brindar al evaluado las condiciones necesarias para que mejore su trabajo,

comunicar en forma clara e inequivoca cual es su patron de desempenfo. La entrevista

brinda al evaluado la oportunidad de conocer y aprender lo que el superior espera de él



en términos de calidad, cantidad y métodos de trabajo, asi como también de comprender

las razones de esos estandares de desempefio. (Chiavenato, 2007).

Con respecto a lo anterior, la entrevista de evaluacion del desempefio puede
interpretarse como un elemento esencial para la comunicacion efectiva entre el evaluador
y evaluado. Este proceso no solo busca corregir desacuerdo y mejorar el rendimiento de
los empleados. Sino que la entrevista brinda al evaluado la oportunidad de conocer y
aprender lo que el superior espera de él en términos de calidad, cantidad y métodos del
trabajo. Ademas, permite al evaluado reconocer sus fortalezas y areas de oportunidad,

alineando asi su desempefio con los objetivos organizacionales.
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Grafico No. 4. Entrevista del desempefio.
Fuente: Autoria propia a partir de encuesta a colaboradores.

El 40% de los colaboradores de Agricorp califica al equipo encargado de la
evaluacion de desempefio como muy bueno, seguido del 30% que lo considera bueno,
el 20% que lo evalua como excelente, y el 10% que lo percibe como regular. Ninguno
clasifica al equipo como malo. Segun lo expresado por la administradora la evaluacién
del desempefio es realizada por los jefes de areas quienes son responsables de evaluar

a sus colaboradores con el fin de asegurar que las evaluaciones sean alineadas con los



objetivos organizacionales. Por medio de la observacién directa se puedo verificar que
los encargados de realizar la evaluacion son efectivamente los jefes de cada area,

quienes se encargan de evaluar a sus colaboradores.

La valoracion positiva hacia el equipo sugiere que los colaboradores de Agricorp
perciben un alto grado de competencia y eficiencia en la implementacién del proceso de
evaluacion del desempeno. Esta percepcion puede facilitar la aceptaciéon de los
resultados y alentar la alineacion de los empleados con los objetivos organizacionales, lo

que es esencial para el logro de una cultura de rendimiento positivo.

4.4.2. Aimacenamiento de datos de la evaluacion del desempefio.

Las organizaciones tienen varios métodos y herramientas para documentar los
datos de la evaluacion del desempeino, como formularios, software o portafolios de
evaluacion del desempefio. Los formularios de evaluacion del desempefio son
documentos estandarizados que capturan calificaciones, comentarios y retroalimentacion
sobre criterios como habilidades, competencias, comportamientos, resultados vy
objetivos. El software de evaluacion del desempefio es una plataforma en linea que
automatiza el proceso de creacion, distribucion, recopilacion de formularios y generacion
de informes y analisis. También puede integrarse con otros sistemas de recursos
humanos. Los portafolios de evaluacion del desempefio son colecciones de evidencia
que muestran los logros de los empleados y pueden complementar o reemplazar
formularios.

Documentar y almacenar los datos de la evaluacion del desempefo es esencial
para la toma de decisiones informadas, para un correcto plan de seguimiento vy
capacitaciones en area de mejora en los colaboradores, con el propdsito del cumplimiento
legal, el desarrollo de los empleados y el fomento de una cultura de mejora continua

dentro de la organizacion.

Uso de datos de la evaluacion del desempefio.



No basta con almacenar los datos de la evaluacién de la actuacion profesional;
también debe usarlo de manera efectiva para mejorar los procesos y resultados de
recursos humanos. Analizar y evaluar las tendencias y patrones de rendimiento que
puede ayudar a identificar fortalezas, debilidades, oportunidades y desafios de los
empleados, los equipos y la organizacion. Puede utilizar varias herramientas, como
cuadros graficos, paneles o analisis FODA para visualizarse e interpretar los datos.
Ademas, la comunicacion y la colaboracidn con las partes relevantes, como gerentes,
empleados o lideres séniores. Puede utilizar correos electronicos, reuniones,
presentaciones o informes para comunicarse y colaborar. Por ultimo, la planificacion y la
implementacion de medidas de accion traduciran los datos de acciones contratos
medibles que mejoraran el rendimiento y el desarrollo de los empleados. Los objetivos
SMART, los planes de accion, las sesiones de coaching o los programas de formacién
son meétodos utiles para este fin. (Romero, 2023).

De acuerdo con el autor el uso de los datos de la evaluacion debe de ser un sistema
que se implemente para recolectar informacion clave del desempefio de los
colaboradores, con el propdsito de tener con claridad los datos y registro que se tiene de
la fuerza laboral, la cual es de gran utilidad y beneficio al momento de la toma de
decisiones con el propésito de llevar un buen manejo de los recursos humanos con el
que cuenta la organizacién. Con el propoésito de beneficiar tanto a la organizacion como
a los colaboradores en si, al tener informacion clara sobre el desempeio de los
colaboradores, esto permite conocer a la organizacion las debilidades y fortalezas que
presentan los colaboradores en sus puestos de trabajo. Esto con el propdsito del
crecimiento y el cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacién, de tal manera
que el suso de los datos de la evaluacién es una parte clave para el cumplimiento de las
metas que se plantee la organizacidén o departamento de esta.
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Grafico No.5. Almacenamientos de datos de la evaluaciéon del desempefio
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta aplicada a colaboradores.

Entre los encuestados, se observé que un 50% indicando que esta totalmente de
acuerdo y el 40% que esta de acuerdo. Solo el 10 se manifiesta indiferencia, sin respuesta
en desacuerdo y totalmente de en desacuerdo. Por medio de la entrevista la
administradora indico que los resultados de la evaluacién del desempefio son
resguardados en dos formatos fisico y digital. Ademas, por medio de la observacion
directa se confirmé que los datos son almacenados tanto fisico como digital.

La alta aceptaciéon del proceso de almacenamiento sugiere que los colaboradores
de Agricorp confian en la forma en que se gestionan los resultados de las evaluaciones.
Esta confianza puede reflejar una percepcion de transparencia y validez en el proceso lo
que puede contribuir a un ambiente de trabajo positivo y motivador. La ausencia de
desacuerdos indica que el sistema actual es bien recibido, lo que podria favorecer una
cultura organizacional centrada en el desarrollo y el reconocimiento del desempefio

laboral.

4.5. Meétodos de la evaluacidon del desempefio.
Para la realizacion de la evaluacién para conocer el desempefo presente en la

empresa, existen diversos métodos, pero a como dice (Chiavenato, 2007) Estos métodos

varian de una organizacion a otra, porque cada una de ellas tiende a construir su propio



sistema para evaluar el desempeno de las personas. En muchas es comun encontrar
varios sistemas especificos, que dependen del nivel y las areas de adscripcion del

personal.
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Grafico No. 6: Métodos de evaluacion del desemperio.
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

El grafico refleja los métodos de evaluacion de desempefio utilizados en la
empresa, segun la opinién de los colaboradores de Agricorp. El 50% indicé que se utiliza
escala grafica, lo que sugiere que este es el enfoque predominante. Un 40% mencion6
la autoevaluacion, lo que también indica una adopcion significativa de este método.
Finalmente, un 10% sefald la gestion por objetivos como método empleado, siendo esta

la opcion menos utilizada.

Al respecto la administradora de Agricorp en las preguntas que se le hicieron,
confirmo que el método utilizado principalmente en la organizacion en el de escala

grafica, autoevaluacion, gestidn por objetivos.

Estos resultados evidencian una inclinacion hacia métodos centrados en la
medicion objetiva del rendimiento y las habilidades, con menos énfasis en la
autoevaluacion. Los resultados sobre los métodos de evaluacion del desempefio

muestran que los colaboradores identifican la escala grafica como el método principal



utilizado en la empresa, lo que sugiere un enfoque fuerte en la medicion directa de las

capacidades laborales.

El autor nos describe los siguientes métodos:

4.5.1. Autoevaluacion.

En la autoevaluacion el empleado se califica con técnicas utilizadas por otros
evaluadores. Este método se aplica mas en los aspectos de desarrollo (y no en los
evaluativos) de la evaluacién del desempefio. Es muy util para evaluar al empleado que
trabaja aislado. (Vasquez, 2005).

Es decir, los empleados se responsabilizan de su evaluacion hacia si mismos, de
modo que cada persona evalua el propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia,
teniendo en cuenta determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la

organizacion.

Este método es especial para el individuo, permitiendo conocer por si mismo su
nivel de desempefio y dificultades, reconocer los errores y mejorar constantemente,
tratando de evadirlos en un futuro, sin la necesidad previa de un evaluador y estar firmes

y 6ptimos ante una futura evaluacién que se proyecte.
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Grafico No. 7: Autoevaluacion.

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

El grafico muestra la valoracion de los colaboradores de Agricorp sobre la
importancia de la autoevaluacion de desempefio en su puesto de trabajo. El 50% de los
encuestados considerd que la autoevaluacién es muy importante, mientras que el otro
50% la calificd6 como importante. Esto refleja una percepcion generalizada de que la
autoevaluacion es un componente clave en el proceso de evaluaciéon del desempernio, ya
que todos los colaboradores encuestados le otorgan un grado significativo de relevancia

en su desarrollo profesional.

La entrevista nos confirma que la autoevaluacién es, efectivamente, un componente
esencial dentro del proceso de evaluacion de desempefio en la empresa, coincidiendo
con la opinién general de los colaboradores. Explica que la autoevaluacion permite a los
empleados reflexionar sobre sus propias fortalezas y areas de mejora, promoviendo asi
un enfoque mas proactivo y consciente en su desarrollo profesional. La administradora
también destaca que este método fomenta la autocritica constructiva y la responsabilidad
personal, factores que considera fundamentales para el crecimiento continuo de los

colaboradores y para alcanzar los objetivos organizacionales.

Los resultados indican una fuerte percepcidn positiva hacia la autoevaluacién como
parte del desempefio laboral. Esto sugiere que los empleados valoran la autoevaluacion
no solo como un ejercicio de introspeccion, sino también como una herramienta crucial
para su desarrollo y mejora continua. La ausencia de respuestas que indiquen una baja
importancia refleja un consenso en torno a la autoevaluacion como un componente

esencial en el proceso de evaluacion dentro de la empresa.
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Grafico No. 8: Caracteristicas

Fuente: Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

El grafico muestra las caracteristicas mas destacadas de la autoevaluacion de
desempefio segun los colaboradores de Agricorp. El 35% indicé que la autoevaluacion
se caracteriza principalmente por la identificacion de fortalezas y debilidades, lo que
sugiere que los empleados perciben esta herramienta como fundamental para el
autoconocimiento. Un 45% menciond la evaluacion de rendimiento, destacando la
autoevaluacion como un mecanismo para medir su propio desempefo laboral. Por ultimo,
el 20% senald la retroalimentacion constructiva como unas caracteristicas clave, lo que
refleja que, aunque menos frecuente, también se valora la autoevaluacion como

oportunidad para recibir y generar mejoras.

En la entrevista de Agricorp la suministradora expreso que se centran en identificar
fortalezas y oportunidades, también impulsa la mejora continua y a la toma de decisiones
informadas. Esto permite mantenerse competitivo y responder de manera efectiva a los

desafios.

Los resultados de la autoevaluacion en la Corporacion Agricola S.A (Agricorp),

indican que los colaboradores valoran el autoconocimiento lo que refleja la funcién de la



autoevaluacion como un medio para medir su propio rendimiento, evidenciando su

utilidad para la continua mejora.
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Grafico No. 9: Pasos para la autoevaluacion.
Fuente: Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

El grafico muestra una clara tendencia a favor de la opcion si, con un 60% de los
encuestados optando por esta respuesta. En contraste, el 40% restante eligio la opcion
no. Esta distribucion indica que la mayoria de los participantes estan de acuerdo o apoyan
la afirmacién o propuesta planteada, mientras que una minoria significativa mantiene una

postura contraria.

La administradora de Agricorp menciona varios pasos como destacar los objetivos
que se han cumplido y como se han logrado. Este proceso permite a los empleados
reflexionar sus logros y las estrategias para alcanzarlas, asi como destacar tus objetivos
cumplidos, reconocer los efectos otro paso muy importante es compartir enfoques y
cambios de mejoras es decir proponer cambios que se puede implementar para mejorar

su desempefo y finalmente la revision para ajustar las metas segun sea necesario.

Como se puede observar la mayoria de los empleados de agricorp recibe
orientacion de su jefe inmediato sobre los pasos de la evaluacion, el resto carece de



informacion este desajuste en la comunicacion puede estar limitando la efectividad del

proceso de autoevaluacion.

4.5.2. Evaluacion 360

La evaluacion del desempefio de 360° se refiere al contexto general que envuelve
a cada persona. Se trata de una evaluacion hecha, en forma circular, por todos los
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° (Chiavenato, 2007)

La evaluacion 360° es un proceso ordenado que mide comportamientos o actitudes
de los colaboradores y en honor al nombre, es evaluada por supervisores, pares o

companeros, subordinados.

En resumen, esta evaluacion se centra en la busqueda de datos por medio del
entorno que rodea al objeto de estudio, aqui entran individuos que han interactuado con
él en sus oficios y han experimentado los comportamientos que posee en circunstancias

de baja supervision.

4.5.3. Gestion por objetivos.

La evaluacion del desempefio por objetivos se basa en la adopcién de indices
objetivos de referencia que ayuden en el proceso, tales como: Indicadores de desempefio
global (de toda la empresa). Indicadores de desempefio grupal (del equipo). Indicadores

de desempefio individual (de la persona).

La finalidad es fijar marcos de referencia que puedan ayudar en la comparacion y el
establecimiento de nuevas metas y resultados que deben alcanzarse, ademas de permitir

una vision global del proceso. (Venicio, 2020)



Seguidamente, el autor aborda la presencia de la Desburocratizacién donde
pretende agilizar los procesos de evaluacion. Ocurre porque la evaluacién del
desemperio hace a un lado el exceso de papeleo y de formularios, que antes constituia
el dolor de cabeza de los ejecutivos, la burocracia esta desapareciendo. En la actualidad,
la evaluacion se vuelve sencilla y des complicada y esta exenta de formalismos
exagerados y criterios complicados y genéricos, dictados por algun érgano centralista y

burocratico.

Se trata de verificar cuales de los objetivos formulados se alcanzaron y como podria
mejorarse el desempefio para elevar cada vez mas las metas y los resultados. Cual es el
resultado alcanzado y qué participacion derivara de éste el individuo o grupo que lo
propicio. Esto da libertad a las personas para escoger sus propios medios y utilizar mejor

sus habilidades individuales y sociales.

Este método de evaluacion estudia los resultados presentes de actividades
planteadas por la empresa durante un lapso establecido de tiempo, lo que mas destaca
es que se enfoca en estos resultados que el comportamiento de cada gestor durante su

cumplimiento.

Su finalidad se relata en procurar estrategias efectivas en los objetivos que no se
cumplieron o no se llevaron satisfactoriamente en su resultado, ubicar los puntos clave
en los procesos donde requiere cambios necesarios para la mejora y alcanzar las metas

esperadas
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Grafico No. 10: Importancia
Fuente: Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

Se observa que, entre los encuestados, el 60% considera la opcion como importante
y mientras que un 40% la clasifica como muy importante. No se registraron respuestas
que indiquen indiferencia, poco importante o no es importante. Segun la administradora
dado que lo empleados valoran la gestion por objetivos, la organizacion podria establecer
sesiones regulares para el establecimiento de objetivos, donde se fomente la
colaboracion entre empleado y lideres. Esta practica ayudaria a alinear las metas
individuales con los objetivos organizacionales, fortaleciendo asi el compromiso y la

efectividad de la gestiéon por objetivo.
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Grafico No. 11: Caracteristicas
Fuente: Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

Se observa que, entre los encuestados, el 62% caracteriza la gestidon por objetivos
aplicada en su puesto de trabajo como un proceso en el que la alta direccion es parte
integra de todo el proceso. El 23% menciona que los objetivos deben ser establecidos en
conjunto con toda la organizacion, y el 15% sefiala que debe realizar retroalimentacion
general por departamento. No se registraron respuesta que indiquen que los objetivos del
departamento deben entrelazarse con los de la organizacién ni que se deba apoyar de

forma continua al personal.

La predominancia de la percepcion de que la alta direccidén es parte fundamental
del proceso de gestion por objetivos sugiere que los encuestados valoran la implicacidon
del liderazgo en la definicion y consecucion de metas organizacionales. Este enfoque
puede fomentar un sentido de direccion y cohesion dentro de la empresa, al asegurar que
las decisiones estratégicas estén alineadas con los objetivos operativos. La mencion de
la necesidad de establecer objetivos en conjunto con toda la organizacion indica una
comprensidon de la importancia de la colaboracién y el compromiso en el proceso, sin
embargo, la ausencia de respuestas que relacionen la gestion por objetivo con la
interrelacion de los objetivos departamentales y el apoyo continuo al personal puede



sefalar areas de mejora, sugiriendo que estas practicas podrian no estar suficientemente

implementadas o valoradas en la cultura organizacional.

Para abordar esta desconexion las organizaciones deberian desarrollar un marco
de trabajo que se promueva la colaboracion entre departamentos y asegure que todos
los niveles organizacionales estén alineados en sus objetivos. Esto podria incluir
reuniones de alineacion y planes de integracidon de objetivos interdepartamentales,
mejorando la cohesién y el enfoque a los objetivos organizacionales
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Grafico No. 12: Pasos de gestion por objetivos

Fuente: Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

Se muestra que el 70% afirma que su jefe inmediato les da a conocer los pasos que
se llevan a cabo para realizar la evaluacion de gestion por objetivos, mientras que el 30%

indica que no recibe dicha informacion.

Segun lo expresado por la administradora de Agricorp la gestion por objetivos esta
basada en los siguientes pasos primero definir objetivos claros y alcanzables para la
organizacion; comunicar estos objetivos a los miembros del equipo. Posteriormente,
supervisar el desempleo y evaluar este proceso y por ultimo reconocer los logros

obtenidos.



La mayoria de los encuestados que reportan recibir orientacion de su jefe inmediato
respecto a los pasos para realizar la evaluacidn de gestion por objetivo sugiere que existe
un esfuerzo consciente por parte del liderazgo para garantizar que los empleados
comprendan el proceso. Esta comunicacion puede facilitar una mayor claridad vy
preparacion en la aplicacién de esta metodologia, lo cual es esencial para el cumplimiento
de las metas y el alineamiento con los objetivos organizacionales. Sin embargo, la
proporcion de empleados que sehala no recibir esta informacion indica una posible

deficiencia en la comunicacién dentro de la organizacion.

Para mejorar esta situacion es fundamental que las organizaciones fortalezcan las
estrategias de comunicacion para asegurar que todos los trabajadores estén
adecuadamente informados y preparados para la participacion del proceso.

4.5.4. Escala grafica.

El método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas mide el
desempenio de las personas empleando factores previamente definidos y graduados. De
este modo, utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas horizontales
representan los factores de evaluacién del desempefio, mientras que 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. (Chiavenato, 2007)

El método de escala de puntuacion grafica evalua el desempefio de los trabajadores
mediante factores de evaluacion previamente definidos y graduados, dichos factores son
las cualidades que la persona posee. Utiliza instrumentos matematicos y estadisticos.
(Martinez, 2011)

El método de evaluacion por escalas graficas consiste en realizar un cuestionario
de doble entrada, en donde las lineas horizontales representan los factores de evaluacion
del desempefio, y las columnas verticales representan los grados de variacion de esos



factores. Cada factor es seleccionado para definir las cualidades que seran evaluadas
en cada empleado y debe ser descrito en forma de sumatoria, simple y objetiva con la
finalidad de evitar distorsiones.

En esta evaluacion, a diferencia de la anterior (por gestion de objetivos) ya incluye
comportamientos y destrezas del individuo a evaluar, combinando todos los detalles
mediante una técnica matematica para llegar a un resultado cuantitativo y claro sobre

todos sus datos.
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Grafico No. 13: Escala grafica.
Fuente: Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

El grafico refleja que el 70% de los encuestados considera la aplicacion del método
grafico como importante, mientras que el 30% lo considera que es muy importante. No
se registraron respuestas que indique indiferencia como poco importante 0 no es

importante.

La valoracion mayoritaria de la aplicacion del método grafico como importante y muy
importante sugiere que los empleados de Agricorp reconocen su relevancia en el proceso
de evaluacién del desempefio. Este método es apreciado por su capacidad para ofrecer

una representacion visual clara y objetiva del rendimiento de los empleados, facilitando



asi la comprension y el analisis de resultados. La ausencia de opiniones indiferentes o
negativas destacan una percepcion positiva hacia el enfoque, indicando que la mayoria

de los encuestados ve en la escala grafica una herramienta efectiva para la evaluacion.

Para maximizar los beneficios del método de escala grafica, las organizaciones
deberian ofrecer capacitacion especifica sobre su uso y aplicacidén. Esto asegurarian que
todos los empleados comprendan como utilizar esta herramienta para su evolucion de

desempefo, mejorando asi la efectiva de proceso.
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Grafico No. 14: Escala grafica.
Fuente: Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

El grafico muestra que el 70% de los encuestados asocia el concepto evaluado con
la objetividad, mientras que el 30% lo vincula con la fiabilidad. Esto sugiere que la mayoria
de los participantes de Agricorp valora la capacidad del proceso o método para ofrecer
resultados imparciales y basados en criterios claros. Por otro lado, un grupo mas
pequeno, el 30% prioriza la fiabilidad, resaltando la importancia de que el proceso sea
consistente y capaz de generar resultados confiables a lo largo del tiempo. La diferencia
entre ambas perspectivas refleja una mayor preocupacion por la justicia y precision en el
analisis, aunque un segmento significativo también destaca la estabilidad y confianza en

el método evaluado.



En la entrevista se confirma que la objetividad es un aspecto fundamental en el
proceso de evaluacion de desempefio, alineandose con la opinién de la mayoria de los
encuestados. Explica que el énfasis en criterios claros e imparciales permite a los
colaboradores sentirse evaluados de manera justa y con base en sus méritos, lo que
fortalece la confianza en el sistema. Asimismo, reconoce la importancia de la fiabilidad,
destacada por el grupo restante y asegura que la empresa valora la consistencia y
estabilidad en los resultados, ya que es crucial para brindar a los empleados un proceso
en el que puedan confiar a lo largo del tiempo.

Seria adecuado que la empresa fortalezca tanto la objetividad como la fiabilidad en
su proceso de evaluacion de desempefo. Una posible estrategia seria incrementar
criterios de evaluacion aun mas claros y transparentes, permitiendo que los
colaboradores comprendan plenamente los parametros utilizados en sus evaluaciones.
También seria beneficioso realizar auditorias periddicas o revisiones internas que
aseguren la consistencia del proceso, de modo que los resultados se mantengan estables
y confiables a lo largo del tiempo.

4.5.5. Prueba de rendimiento.

Si bien una prueba escrita o de opcion multiple se beneficia de una mayor
objetividad, la presentacion practica de habilidades suele ser una mejor sefal de dominio.
Es vital que el evaluador de esta prueba sea un experto en el tema y lo suficientemente
capacitado para comunicar el significado de los resultados en la jerarquia. (Reyes, 2022)

En la aplicacion de este método, es muy necesario que el evaluador tenga los
conocimientos necesarios sobre las actividades a las que se dedica el evaluado y como
deben realizarse segun las indicaciones de la empresa para la discusion de los resultados

encontrados.



4.6. Ventajas y desventajas de la evaluacion del desempefio

Consiste en la realizacion de una comparacién de lo realizado durante un periodo
determinado por un empleado contra lo que la organizacion en la que trabaja considera
el desempefio ideal para ese cargo, este ideal lo define la organizacion y esta establecido
en la descripcion y especificacion del cargo. Por lo general, el evaluador suele ser un

supervisor o superior que conozca bien el puesto, generalmente el jefe directo.

Ventajas

(Mejia, 2015) destaca que la evaluacion del desempefio contribuye a mejorar el
desemperfo del empleado: mediante la retroalimentacion sobre el desemperio, el gerente
y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para mejorar las
deficiencias que pueda presentar el empleado.

Proporciona herramientas adecuadas para el desarrollo de las politicas de
compensacion: la Evaluacidon del Desempefio ayuda a las personas que toman

decisiones a determinar quiénes deben recibir aumentos salariales.

Decisiones de ubicacion del trabajador: las promociones, transferencias y
separaciones se basan por lo comun en el desempefio anterior o en el previsto. Las

promociones son con frecuencia un reconocimiento del desempefo anterior.

Indica necesidades de Capacitacion y desarrollo, el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el desempefio adecuado o

superior puede indicar la presencia de un potencial no aprovechado.

Brinda herramientas para la Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional del
empleado dentro de la organizacion

Detecta imprecisiones de informacion, el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la informacion sobre analisis de puesto, los planes de recursos humanos o

cualquier otro aspecto del sistema de informacién del departamento de personal para la



toma de decisiones. Al confiar en informacidn que no es precisa se pueden tomar

decisiones inadecuadas de contratacién, capacitacion o asesoria.

Identifica errores en el disefio del puesto, el desempefio insuficiente puede indicar

errores en la concepcion del puesto.

Detecta factores externos de influencia en el rendimiento, en ocasiones, el
desemperfio se ve influido por factores externos, como la familia, la salud, las finanzas,
etc. Si estos factores aparecen como resultado de la evaluacion del desempefio, es

factible que el departamento de personal pueda prestar ayuda.

Mejora del desemperio laboral
(Fuentes, Lopez, & Parras, 2023) Mediante la retroalimentacion, el gerente y el

especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para mejorar el desempefio.

Respecto a lo mencionado anteriormente, la evaluacidon del desempefio es
importante para valorar el comportamiento eficiente y descubrir en qué medida es
productivo el personal, asi como para determinar su potencial de mejora futura. Este
proceso permite detectar problemas y fomentar la mejora continua mediante la

retroalimentacion alineado con las metas organizacionales.

Incremento del compromiso
(A, 2020) Para aumentar el compromiso y la implicacion, es interesante que los
lideres se interesen por las personas que forman parte del equipo, que les ayuden a

conseguir los objetivos y a vivir con pasion lo que hacen.

Por lo tanto, para incrementar el compromiso y la productividad de los empleados,
es esencial el proceso de evaluacion. Cuando los trabajadores ven que sus altos niveles
de rendimiento son claramente reconocidos y recompensados esto aumenta su

satisfaccion y compromiso en la organizacion.



Aumento de la motivacion

(Robbins & Junge, 2009) Se define motivacién como los procesos que inciden en
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucion de un objetivo. Si bien la motivacion en general se refiere al esfuerzo para
lograr cualquier objetivo, nosotros nos limitaremos a los objetivos organizacionales, con
objeto de reflejar nuestro interés particular en el comportamiento relacionado con el

trabajo.

La motivacién es un elemento muy importante para el éxito de una empresa, ya que
la empresa como tal, no puede alcanzar el éxito por si sola, si no es por medio de un
personal motivado, cuando los empleados reciben retroalimentacién constructiva y
reconocimiento por su trabajo, se siente valorados y motivados a mantener o mejorar su
rendimiento, para que puedan contribuir de manera eficiente a las labores que se le

asignan en la empresa.

Detectar talento interno

La deteccidn e identificacion temprana del talento es una practica imprescindible
para que las empresas puedan aprovechar el capital humano disponible en la
organizacion y disefiar el mapa de potencial que mejor garantice el movimiento y
dinamismo necesarios para afrontar nuevos retos y desafios a medio y largo plazo. Algo
gue es, especialmente, importante en situaciones de cambio e incertidumbre.

Mejora de la comunicacion

(Chiavenato, 2007) Permite el dialogo constante entre los responsables y los
subordinados, tanto en la comunicacion de resultados como en la planificacion y

proyeccion de acciones a seguir en el futuro y de objetivos a conseguir.

Como sefala Chiavenato este proceso mejora la comunicacién, ya que permite a
los responsables comunicar resultados y planificar acciones de manera efectiva
asegurando una retroalimentacion oportuna y adecuada. La comunicacion ayuda a que
los integrantes del equipo expresen sus emociones de satisfaccion al igual que

frustracién, por lo que se le considera medio para la expresion emocional y la ultima



funcién de la comunicacion es la ayuda para tomar decisiones al proporcionar la

informacion necesaria para identificar y valorar las alternativas.

Planes de correccidn

(Chiavenato, 2004) en la evaluacion participa el evaluado y su superior, a través del
cual se puede identificar problemas de supervision, de adecuacion de la persona al cargo,
de falta de capacitacion y, por lo tanto, establecer los mecanismos idoneos y aplicar los
programas necesarios para corregir los problemas encontrados y de esta manera se
espera mejorar la calidad del trabajo, y, por ende, mejorar la productividad de la

organizacion.

Es decir, que la evaluacion del desempefo ayuda a identificar areas de mejora en
el desempefio de los empleados, lo que permite implementar planes de correccion y
capacitacion para potenciar sus habilidades. Estos planes se utilizan para cerrar la brecha
entre el desempefo actual y el deseado, y pueden incluir actividades de formacion,
capacitacion y desarrollo. Su objetivo es lograr mejoras tangibles en el rendimiento a
través de la implementaciéon de acciones acordadas y el establecimiento de plazos

realistas.

Politicas de compensacién
(Chiavenato, 2007) completar en forma eficaz la politica de compensaciones
basada en la responsabilidad de cada puesto y en la contribucion que cada persona

realiza en funcidn de los objetivos del puesto.

Considerando lo mencionado por el autor la evaluacion del desempefio permite la
creacion de politicas de compensacion basadas en el desempeino, al vincular la
remuneracién con el rendimiento, se fomenta una cultura de meritocracia, el cual se

determina principalmente mediante las evaluaciones.



Identificacion de recursos humanos

(Chiavenato, 2009) sefiala que los resultados de la evaluacidn le permiten a la
organizacion identificar la diversidad de talento o potencial que posee la organizacion el
mismo que ayuda a tomar decisiones en relacion a la asignacion de responsabilidades,

tareas, proyectos entre otros en beneficio del éxito de la organizacion.

Segun lo antes mencionado la evaluacidén del desempefio permite la identificacion
de recursos humanos potenciales, tomando decisiones en asignacion de responsabilidad
y proyectos para el éxito. La evaluacion facilita la identificacion de necesidades de
formacién y desarrollo del personal, contribuyendo a la gestion efectiva de los recursos

humanos de la empresa

Facilita la toma de decisiones sobre ascensos o despidos.

Segun, (Robbins & Junge, 2009) la evaluacidén de desempefio tiene varios
propositos. Uno es ayudar a tomar decisiones de recursos humanos a la direccion, tales
como ascensos, transferencias y despidos. También, ayuda a identificar las necesidades
de capacitacion y desarrollo, brindar retroalimentacion a los empleados y asignar

recompensas.

Toma de decisiones de ascenso

La evaluacion de desempefio proporciona informacién que ayuda en la toma de
decisiones sobre ascensos, promociones y asignacion de responsabilidades dentro de la
organizacion. Al evaluar el desempefio de los empleados, se pueden identificar aquellos
que demuestran un alto nivel de competencia y habilidades necesarias para asumir roles
de mayor responsabilidad. Esto permite tomar decisiones informadas sobre los ascensos
y promociones, asegurando que las personas adecuadas sean reconocidas y

recompensadas por su desempeno.

Toma de decisiones de despido



La evaluacidon de desempefio también puede ayudar en la toma de decisiones sobre
el despido de empleados que no cumplen con los estandares de desempefio
establecidos. Al evaluar el rendimiento de los empleados de manera objetiva, se pueden
identificar aquellos que no estan alcanzando los objetivos o que no cumplen con las
expectativas de la organizacion. Esto facilita la toma de decisiones sobre despidos o
reubicaciones laborales, con el objetivo de mantener un equipo de trabajo eficiente y
productivo.

Las desventajas de evaluacion del desempefio

Desventajas

Requiere invertir tiempo y dinero

(Romero, Lépez, & Rivas, 2023) expresan que una desventaja es el factor tiempo.
Se tendra que tomar el tiempo para prepararse para la prueba, asi como también para
llevarlo a cabo.

Por lo tanto, poner en marcha cambios sin percatarse de esto, puede llevar a la
empresa a que la herramienta sea vista como un gasto, mas que como una inversion por
los colaboradores, o lo que es peor, que sea tomado como un método mas de control y

no como el camino para superarse constantemente.

Provoca Ambiente de Tension entre los Empleados
La evaluacién del desempefio puede generar un ambiente de competencia y
tension entre los empleados, especialmente si se percibe como una herramienta punitiva

en lugar de constructiva

Division de los Empleados



Puede crear divisiones entre los empleados, especialmente si se percibe que la
evaluacion es injusta o sesgada, lo que puede afectar la cohesion y colaboracion en el
equipo de trabajo

Sesgos en la Validez de la Evaluacion del Desempefio

(Prendergast, 1999). A fines de la década de los 90, muchas empresas
incorporaron medidas subjetivas a sus sistemas de evaluacion del desempefio,
convirtiéndose en un indicador dominante. Desde aqui la evaluacion se contextualiza en
juicios que emite un ser humano a otros, lo que amplia la posibilidad de que distintos

sesgos distorsionen el proceso.

Por otro lado, es importante mencionar el Sesgo de Confirmacioén, el que define el
fendmeno por el cual las personas inconscientemente recuerdan, buscan e interpretan la
informacion sobre pruebas, favoreciendo o confirmando sus creencias

preconcebidas

(Nickerson, 1998) Eventualmente, un supervisor podria sobre evaluar aun
empleado que contratdé o ascendid, recordando o considerando sélo los atributos

qgue lo hicieron destacar por sobre el resto de los postulantes, independiente de los

desempenios y esfuerzos aplicados en cada una de sus tareas futuras.

Existe el riesgo de que las evaluaciones estén sesgadas por percepciones
subjetivas, lo que puede afectar la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos

Segun, (Mejia, 2015) generalmente, los puntos débiles de la evaluacién del
desempefio laboral son: La falta de informacién del evaluador sobre el desempefio del
evaluado, la falta de claridad y definicion de los estandares de evaluacion, la falta de
motivacion de los responsables jerarquicos para realizar las entrevistas, la falta de
acuerdo previo entre el evaluador y el evaluado sobre los aspectos a apreciar, la falta de
preparacion o capacitacién del evaluador para la evaluacidon o la entrevista, la falta de

honestidad y sinceridad del evaluador en la entrevista de evaluacion, la insuficiencia de



los recursos para proporcionar recompensas al buen desemperfio y el uso de lenguaje

ambiguo y poco claro del evaluador en el proceso de evaluacion.

Aunque la evaluacién del desempeio tiene un propdsito noble de mejorar y
desarrollar el talento dentro de la organizacién, sus desventajas, como el tiempo
requerido, la generacion de atencidén entre los empleados, las divisiones internas y los
sesgos en la validez de la evaluacion, pueden socavar sus beneficios. Estos problemas
subrayan la necesidad de abordar cuidadosamente la implementacion y gestion de la

evaluacion para asegurar que cumpla su objetivo de manera justa y constructiva.

A continuacién, se presenta una tabla donde se comparan las ventajas y
desventajas de la evaluacién del desempefo segun los colaboradores de la empresa

agricorp.

N° Ventaja o desventaja Ventaja Desventaja

1 Mejora del Desempefio 100%
Laboral.

2 Provoca Ambiente de tension 100%
entre empleados

3 Aumento de Motivacién 90% 10%

4 Toma de Decisiones de 80% 20%
Despido

5 Sesgos en la validez en la 30% 70%
Evaluacion del Desempefio

6 Incremento de Compromisos 100%




7 ldentificacion de Recursos 100%
Humanos

8 Detectar Talento Interno 100%

9 Mejora de la comunicacion 100%

10 Division de los Empleados 20% 80%

11 Planes de Correccién 100%

12 Politica de Compensacion 100%

13 Requiere invertir tiempo vy 30% 70%
dinero

14 Toma de Decisiones de 90% 10%
Ascenso

Tabla No. 1: Ventajas y desventajas de la evaluacion al desempefio.

Fuente: Autoria propia a partir de encuesta a colaboradores.

La tabla de resultados muestra que el 100% de los colaboradores percibe la
evaluacion de desempefio laboral como una herramienta positiva para mejorar su

rendimiento, destacando un consenso unanime sobre su valor en el desarrollo laboral.

Los resultados muestran que, aunque el 100% de los colaboradores considera que
la evaluacién de desempeiio mejora su rendimiento, también el 100% percibe como una
desventaja que genera un ambiente de tension entre los empleados. Estos resultados
destacan tanto el valor que genera un ambiente de tension entre los empleados. Estos
resultados destacan tanto el valor atribuido al proceso para el desarrollo laboral como la
inquietud por el impacto que tiene en la dinamica del equipo. Aunque la evaluacién de
desemperio es vista por el 100% como una mejora en el rendimiento y por el 90% como

un impulso a la motivacion, todos los colaboradores coinciden en que genera un ambiente

de tension entre ellos.




El 80% considera una ventaja que la evaluacion de desempefio se use en la toma
de decisiones de despido, mientras que el 20% la ve como una desventaja. Esto
evidencia un apoyo mayoritario hacia el uso de la evaluacion para decisiones criticas,

aunque también revela algunas reservas sobre este aspecto.

El 70% de los colaboradores percibe como la desventaja los posibles sesgos
en la validez de la evaluacién del desempenio, mientras que el 30% lo considera una
ventaja. Esto sugiere preocupaciones predominantes sobre la imparcialidad del
proceso, aunque algunos ver en la evaluacion una oportunidad de valoracidn

positiva.

El 100% de los colaboradores considera que la evaluacion de desempefio
incrementa su compromiso, lo que subraya el impacto positivo de este proceso en la

dedicacion y lealtad de los empleados hacia la organizacion.

El cuadro de resultados revela que el 100% de los colaboradores considera como
ventaja la evaluacion de desempefio en aspectos como la identificacion de recursos
humanos, la deteccion del talento interno y la mejora de la comunicacion. Esto resalta la
percepcion unanime de que este proceso no solo potencia el desarrollo profesional, sino

que también fortalece las dinamicas interpersonales dentro de la organizacion.

El resultado muestra que solo el 20% de los colaboradores considera como ventaja
la divisién de los empleados, mientras que el 80% la percibe como una desventaja. Esto
sugiere una fuerte preocupacion entre los empleados sobre los efectos negativos de esta
division en el ambiente laboral y la cohesién del equipo.

Los resultados revelan que el 100% de los colaboradores considera como ventajas
los planes de correccion y la politica de compensacion. Esto refleja una percepcion
unanime de que estas medidas son efectivas para fomentar el desarrollo profesional y la

motivacion dentro de la organizacion.



El resultado muestra que el 70% de los colaboradores percibe como desventaja la
necesidad de invertir tiempo y dinero en el proceso de evaluacidon, mientras que el 30%
lo considera una ventaja. En contraste, el 90% opina que la evaluacion de desempefio es
beneficiosa para la toma de decisiones de ascenso, con solo el 10% viéndola como una
desventaja. Estos datos reflejan una clara apreciacion de los beneficios del proceso en
el desarrollo de la carrera, a pesar de las preocupaciones sobre los recursos que requiere.

Segun la administradora de agricorp, la evaluacion del desempefio ha permitido la
mejora del desempefio laboral, facilitar la deteccion del talento humano y optimizar la
toma de decisiones relacionadas con despidos y asensos. Sin embargo, se identifican
algunas desventajas como la necesidad de invertir tiempo y recursos econémicos. Asi

como la generacidon de un ambiente de tension y division entre los empleados.



4.7Conclusiones

1.La empresa Agricorp cumple con los objetivos con los que realiza la evaluacion,
facilitar la adaptacion de los colaboradores a los cargos, fomentar oportunidades de
ascenso y aumento de la productividad. El programa de evaluacion esta conformado por
el area de RR, HH vy los jefes inmediatos de cada area, esto permite realizar una
evaluacion mas precisa. Cada jefe da a conocer los pasos a realizar para llevar a cabo

los métodos de evaluacion y el plan de mejora y seguimiento.

2.Los métodos de evaluacion de desempefio utilizados por la empresa Agricorp son
método de escala grafica, método de autoevaluacion, método de gestion por objetivos.

3.En la organizacién Agricorp las principales ventajas de la evaluacion de
desempefio se identifican: fortalece el compromiso y mejora el desempefio laboral,
ademas de facilitar la identificacion y desarrollo del talento interno, incremento del
compromiso, aumento de motivacion, mejora de la comunicacion, factores que
contribuyen a optimizar los recursos humanos, también se identificaron desventajas,
provoca ambiente de tension, sesgos en la validez en la evaluacion del desempefio,

causa division de los empleados, requiere invertir tiempo y dinero.
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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 informacion necesaria
para realizar nuestro trabajo.

Agradecemos de antemano su apoyo y colaboracion.

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

Si es necesario puede seleccionar mas de una respuesta.

1. ¢Con qué objetivo le realizan la evaluacién de desempeio?

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 aplicacidon continua de la evaluacion de desemperio en

su puesto de trabajo?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

3. ¢Como valora al equipo que realiza la evaluaciéon de desempeino?

0 e N A I I

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

O 0O o oo™

4. ;Esta de acuerdo con el proceso de almacenamiento de los resultados

de su evaluacion de desempeio?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

O 0O oo >

Totalmente en desacuerdo

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

Autoevaluacion
Evaluacion 360
Gestion por objetivos

Prueba de rendimiento

0 N N A I I

Escala Grafica



6. ¢Como valora la importancia de la autoevaluaciéon de desempefo en su

puesto de trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente
Poco importante

O 0O oo >

No es importante

7. ¢Por qué se caracteriza la autoevaluacién de desempefio?

Evaluacién del rendimiento
Identificacion de fortalezas y debilidades
Establecimiento de metas profesionales

Autorreflexion y autoconocimiento

O 0O oo >

Retroalimentaciéon 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 valora la importancia de la evaluacion 360 en su puesto de
trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante



O No es importante

10.

O 0o oo

11.

12.

O 0O o oo™

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

Credibilidad
Confidencialidad de datos
Compromiso

Aprendizaje continuo

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

realizar la evaluacion 3607?

Si

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

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

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

trabajo?

Los objetivos deben ser establecidos en conjunto con toda la organizacion
Los objetivos del departamento deben entrelazarse con los de la
organizacion

Se debe realizar una retroalimentacion general por departamento



O
O

La alta direccion es parte de todo el proceso

Se debe apoyar de forma continua al personal

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

O
O

realizar la evaluacién gestion por objetivos?

Si
No

15.¢Como valora la importancia de la aplicacion del método de escala

O 0O oo >

grafica en su puesto de trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

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

O 0o o oo

puesto de trabajo?

Fiabilidad
Validez
Equidad
Objetividad

Relevancia

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 continuacién, se detallan una serie de ventajas y desventajas, favor
clasifiquelas segun su consideracion marcando con una X donde

considere

N° Ventaja o desventaja Ventaja Desventaja

1 Mejora del Desempefio

Laboral.

2 Provoca Ambiente de tension

entre empleados

Aumento de Motivacion

Toma de Decisiones de
Despido

5 Sesgos en la validez en la

Evaluacién del Desempeio

6 Incremento de Compromisos
7 Identificacion de Recursos
Humanos

Detectar Talento Interno

Mejora de la comunicacion

10 Division de los Empleados

11 Planes de Correccion

12 Politica de Compensacién

13 Requiere invertir tiempo vy
dinero

14 Toma de Decisiones de

Ascenso




AneXO N03 = UNIVERSIDAD EntreVISta

NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL - CUR Matagalpa

Entrevista dirigida a administradora

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
Desemperfio laboral en las empresa publica y privada del Departamento de
Matagalpa, por tanto, esta entrevista tiene el fin de recolectar informacion necesaria
para realizar nuestro trabajo, siendo asi que los datos que nos proporcionen seran
de gran ayuda para la investigacion.

Agradecemos de antemano su apoyo y colaboracion.

Conteste las siguientes preguntas

1. ¢Con qué objetivo realizan la evaluaciéon de desempeio a su personal?

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

3. ¢Quiénes fueron las areas encargadas de disefar los métodos de evaluacion
del desempeino?
¢, 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 evaluacion del desempefio
actuales y los historicos?

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

evaluaciones de desempefio?



ANEXO. 4. Acceso principal a Corporacion Agricola S.A. (Agricorp)

Fuente: Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.

Anexo. 5. Area de comercializacion

Fuente: Fuente: Autoria propia a partir de encuestas a colaboradores.
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