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RESUMEN.

La presente investigacion es el resultado de una investigacion con el objetivo, de
analizar el proceso de evaluacion del desempefio laboral en el Beneficio San
Carlos, Matagalpa. Para la realizacion de dicha tematica se utilizaron los
siguientes variables: Planificacion del proceso de evaluacion, Métodos tradiciones
de evaluacion y Gestion del rendimiento; fue mediante la utilizacion de
instrumentos como encuestas, entrevistas y observaciones que se logré contrastar
la informacién de esta investigacion con lo que realmente se aplica hoy en dia en

la empresa.

Los resultados obtenidos de esta labor investigativa se logré identificar con
claridad que la empresa cuenta con planes de evaluacion, métodos de evaluacion
y una buena gestion de rendimiento. Al contrastar la teoria con los resultados
alcanzados se puede apreciar que en donde existe mas problematica es en el
trabajo de campo donde los trabajadores desconocen el método en el que es

evaluado su rendimiento laboral. .

Es necesario que se disefien planes de accion para darles a conocer
especialmente al area de campo todo lo necesario acerca de los métodos que se

utilizan en la empresa para evaluar el rendimiento laboral.
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l. INTRODUCCION.

El desarrollo de la investigacion referente al proceso de la evaluacion del
desempefo del beneficio San Carlos nace con el fin de analizar e identificar el
proceso de la evaluacion del desempefio en el cual los trabajadores se

desarrollan, permitiendo esto un buen rendimiento tanto laboral como personal.

Hoy en dia en las empresas se han implementado muchos programas de
evaluacion del desempefio esto para tomar elementos claves que conlleven a
generar una serie de valores, comunicacion respeto, desempefio desarrollo,
motivacion, con el fin de dar mayor productividad y tener eficiencia, por ello es
necesario que todas las empresas implementen estos planes de evaluaciéon del
desempeiio ya que da bienestar y seguridad tanto a los empleados como a las
misma empresa porque asi van conociendo el desarrollo de los recursos humanos

que poseen.

La evaluacién del desempefio es un factor clave dentro de cada organizacion, ya
gue los recursos humanos son motor principal de que haya buen funcionamiento
en toda la organizacion. Se debe motivar a los trabajadores para que sean
eficientes, ofrecerles un trato justo, brindarle confianza y buena comunicacion
para que ellos se sientas capaces de expresar todas sus inquietudes de esta
manera la empresa podra brindar solucién a esas inquietudes todo esto con el fin

de brindar una buena evaluaciéon del desempefio.

En las empresas hoy en dia se practica la evaluacion del desempefio para evaluar
a los trabajadores en su rendimiento y asi dar seguimiento en los resultados
obtenidos en cada evaluacion. Ya que genera muchos beneficios para que la
organizaciéon garantice estabilidad en los trabajadores, entre ellos se encuentran:

incentivos salariales, capacitacion.

Se identific6 que el proceso de evaluacién del desempefio en el Beneficio San
Carlos se lleva a cabo de una manera muy eficiente, esto mejora la productividad
y rendimiento en los trabajadores. De esta manera el trabajador se desarrolla en el

puesto que ocupe.

ﬁenechz'o dan Garlos. ﬂoatcyafjm 11
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Il. ANTECENDENTES.

En las distintas organizaciones que se han creado en la historia de la humanidad
una de las principales preocupaciones ha sido garantizar la estabilidad,
trascendencia y productividad de cada organizacion, en consecuencia, se ha
juzgado la diligencia y acierto con las que sus lideres las han conducido y con el
empefio que sus operarios han conseguido que funcionen adecuadamente acorde

al esquema planeado para las mismas. (Arias, 2000, pag. 237)

La evaluacion del desempefio comenz6 entonces a ser aplicada como una
herramienta para dirigir politicas y medidas coadyuvantes para elevar el
rendimiento de los trabajadores que ni alcanzan los estandares, asimismo, la
propia evaluacion permiti6 seflalar como aptos a trabajadores que lograron
permanecer en las organizaciones cuando mejoraron su rendimiento o de otros no
aptos que, en definitiva, fueron separados de sus puestos por no cubrir tales
estandares. (Mondy, 1997, pag. 321)

La evaluacion del desempefio por resultados ha tenido gran aceptacion en el
ambito de las organizaciones privadas, donde el sistema de sueldos y salarios
comenzo a rebasar los valores asignados a los puestos, para determinar que las
compensaciones, ascensos y estimulos fueran otorgadas también en funcién al
desempefio y no necesariamente por la antigiedad o nivel jerarquico del puesto.
Con todo esto, podria afirmarse que los ubicados siguen siendo uno de los
principales parametros para retribuir el trabajo de las personas. (Gomez, 2000,
pag. 221)

Alguno de los trabajos investigativos consultados son los siguientes:

Tema: Analisis de los métodos de Evaluacion del Desempeiio del personal,
utilizados y apropiados para FUMDEC Matagalpa, durante el periodo julio 2004 a
junio 2005. Autores Brs: Maria Adilia Laguna Ruiz, Lily del Carmen Soza Lopez.

Tutor: Lic. Maria Francisca Torrez Castillo. Monografia Mayo 2006.
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Tema: Evaluacion de la capacitacion en el desempefio de personal en la empresa
de transporte urbano colectivo COTRASCOMAT R.L. de Matagalpa en el afio
2008. Autores Br. Erick Alexander Blandén Sevilla. Tutor: Lic. Douglas Gémez
Salinas, Cédigo. ADMON 378.242 BLAN 2010C.1. Monografia Enero 2010.

De estos trabajos investigativos se ha considero la bibliografia para llevar a cabo
nuestro trabajo investigativo, nos sirvio de mucho porque desconociamos autores
qgue tratan del tema de la evaluacién del desempefio laboral y al consultar esta
monografia se nos hizo més facil encontrar informacién. La primera monografia
nos ayudd en los conceptos que se necesitaban y a conocer el orden que lleva el

trabajo.

A Pesar que en la UNAN FAREM, se han realizado trabajos investigativos en
torno a este tema, no existen trabajos investigativos especificos sobre el proceso
de la evaluacién del desempefio laboral en el Beneficio San Carlos - CISA; pero
en los trabajos investigativos consultados se pudo determinar, que los métodos de
evaluacion y la evaluacion de la capacitacion en el desempefio de personal han
sido implementadas en las organizaciones como una herramienta que le permite
obtener beneficios que se traducen en mejor desempeiio del personal y
rentabilidad organizacional.
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I1. JUSTIFICACION

En el presente trabajo se investigara la evaluacién del desempefio laboral a los
trabajadores del Beneficio “San Carlos, considerando que hoy en dia muchas
empresas se enfocan mas en la produccién que en la satisfaccion de los esfuerzos
laborales, como son: Capacitacion, incentivo salarial, asenso de puesto,
desempeiio del cargo, relaciones humanas, oportunidades de progreso entre
otros. Con estos beneficios la empresa puede garantizar al empleado la
continuidad de sus ingresos por un plazo determinado, es por eso que en esta
investigacion se proporcionara informacion de los factores que afecta la eficiencia
del desempefio laboral y conocer el método que se evalla al personal tanto a
subordinados como Jefes Inmediatos, es por eso que en esta investigacion se
proporcionara informacion sobre el proceso del desempefio laboral y como se

ejecuta en dicha organizacion.

Tomando en cuenta el objetivo de la evaluacion del desempefio, crea estabilidad
laboral de sus trabajadores y a su vez genera confianza, aumentando la
productividad del trabajo, creciendo la lealtad del empleado hacia la empresa. Esto
sirve como ejemplo a los demas beneficios dedicados al mismo rubro. Como
administradores de empresa, corresponde enfocarnos no solo en utilidades que
devenga una empresa sino también en cdmo se siente la fuerza laboral que es el

motor de la organizacion.

La informacion obtenida en este documento les servira a estudiantes interesados
en la tematica y especial a trabajadores de cualquier tipo organizacion para
instruirse sobre los métodos de evaluacion del desempefio que se lleva a cabo en
las empresas, donde el administrador y subordinado puedan aplicar correctamente
en sus areas tomando en cuenta que si se da una buena evaluacion del
desemperio tanto en los trabajadores como en la empresa brindara informacion a

los empleados que desean mejorar la productividad del trabajo.
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V. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

¢,Como se aplica el proceso de la evaluacion del desempefio laboral a los

trabajadores en el Beneficio San Carlos, Municipio de Matagalpa, afio 2012?
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V. OBJETIVOS

Objetivo General:

Analizar el proceso de evaluacion del desempefio laboral en el Beneficio San

Carlos, municipio de Matagalpa. Afio 2012.

Objetivos Especificos:

Identificar el método de Evaluacion del Desempefio aplicado en el beneficio

San Carlos.

Describir la planificacion del proceso de evaluacién del desempefio laboral.

Verificar la aplicacion de los métodos tradicionales de evaluacion del

desempeiio laboral.

Valorar la gestion del proceso de evaluacion del desempefio.
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VI. PREGUNTAS DIRECTRICES.

¢, Cual es el método de Evaluacion del Desempefio aplicado en el beneficio San

Carlos?

¢,Como es la planificacion del proceso de evaluacion del desempefio laboral?

¢,Como verificar la aplicacion de los métodos tradicionales de evaluacion del

desempeiio laboral?

¢Por qué valorar la gestion de los resultados del proceso de evaluacion del

desempefno?
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VIl.  MARCO TEORICO.

1. Descripcion de la empresa.

Las raices de la Mercon Coffee del Grupo comenzaron hace 150 afios en
Nicaragua, cuando Enrique Baltodano se convirtio en el pionero productor de café
de la region del Pacifico de Nicaragua. En 1952 el nieto de Enrique, Duilio
Baltodano Pallais, funda CISA, la empresa mas antigua en el Café Grupo Mercon.
En los dltimos decenios, el Café Grupo Mercon se ha expandido a una red mundial
de empresas y oficinas, incluyendo Mercon Coffee Corporation en Nueva Jersey,
Mercon Vietnam, Mercon Reino Unido, Mercon Guatemala, CIGRAH en Honduras

y Expogranos en México. (Palacios, 2013)

Los componentes esenciales de la historia, el crecimiento y el éxito del Café
Grupo Mercon han sido el conjunto de valores, la ética de trabajo y el caracter que

su fundador, Duilio Baltodano, inculc6:

Confiabilidad
Dedicacion al Servicio
Respeto

Excelencia

Estos valores se encuentran todavia en el corazén de nuestra organizacién. Son
compartidos y practicados diariamente por la mano de obra altamente diversa,
multinacional y multicultural que conforma y dirige el grupo. Estos valores, en

altima instancia definen y orientan nuestra filosofia empresarial.

Ademas de la negociacion de café verde, el café Grupo Mercon también esta
involucrado en la produccion de café, agroquimicos y distribucion de maquinaria
agricola, entretenimiento (cines), la torrefaccion del café, distribucion al por mayor
de marcas de consumo de terceros, servicios de cambio de divisas y el desarrollo
de bienes raices. (Palacios, 2013)
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Mision: Estamos comprometidos con la sostenibilidad de la agro industria
nicaragiiense y sus participantes. Con excelencia y calidad comercializamos y
procesamos productos agroindustriales. A nuestros clientes productores les
brindamos servicios financieros, logisticos y de procesamiento, asi como de
informacion de mercado, administracion de riesgo y asistencia técnica, a la vez a
nuestros clientes compradores les suplimos de forma consistente productos de
acuerdo a sus requerimientos y les brindamos servicios logisticos y de informacion
de mercado. Generamos los resultados financieros que garantizan la solidez del
grupo, una rentabilidad atractiva a los accionistas y una mejor calidad de vida a

nuestros colaboradores.

Vision: Mantenerse entre las tres empresas lideres en agro exportacion de
Nicaragua, manteniendo el liderazgo en la exportaciones de café con una
estrategia de eficiencia operacional y diversificando la cartera de otros productos y
servicios de tal forma que estos generen al menos el 20% de las utilidades de la

empresa en el afio 2015.
Existen dos tipos de beneficio, beneficio seco y beneficio humedo.

Beneficio Seco

El beneficiado seco del café consiste basicamente en la limpieza del café
pergamino, mediante la separacion de palos, piedras, ramas, hojas, basuras, etc.,
para proceder al morteo o trilla o trillado y una serie de procesos de seleccién de
los granos de café, por su forma, tamafo, peso, densidad y color. Esta seleccion
es realizada mediante maquinaria especializada, maquinaria de pre limpia,
morteadoras o trilladoras de café, maquinas seleccionadoras de café, maquinas
catadoras de café, maquinas vibradoras o vibro neumaticas y equipos o maquinas

electronicas seleccionadoras por color. (Palacios, 2013)

1.1 Proceso productivo
a. Recepciony secado natural.

b. Secado mecanico
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c. Trilloy escogido

d. Maquinas electronicas seleccionadoras por color (Sortex, Deltas y
Satake)

e. Control de calidad.

f. Bodega oro

g. Mantenimiento

Proceso de secado del café

Cuando el café en pergamino mojado sale del Beneficio Humedo entra al
Beneficio Seco y se da la cantidad exacta de café de primera para que se
preparen a recibirlo. A la llegada del café al Beneficio Seco ya estan preparadas
las cajillas en las que se extiende el café pergamino humedo, esto es
generalmente en horas de la mafana. Inmediatamente se procede a escogerlo

hasta quedar por inspeccion visual, completamente limpio.

El café se esta moviendo constantemente para obtener un oreado uniforme. En la
medida que el café se va secando, los granos defectuosos o impurezas son mas

evidentes.

Para finalizar el proceso de secado, el café se traslada a plasticos negros siempre
removiéndolo con alguna frecuencia, hasta obtener 13 grados de humedad.

Se recoge el café y se traslada a una bodega, se selecciona una muestra y se
lleva al Laboratorio. Si el resultado de la citacion es Taza Limpia y libre de dafios,
el café se lleva a un area especial designada solo para el café de primera clase. Si

el café sale con dafos se guarda en la bodega para café de segunda clase.

Durante el tiempo de reposo se le da seguimiento a este café de primera, si
después de un mes el café no desarrolla atributos especiales, se deja como
primera convencional. Si el café desarrolla atributos especiales, se considera que

se trata de un Café Especial.
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Para confirmar que se trata de un Café Especial se envia varias muestras a
diferentes catadores experimentados que trabajan en diferentes empresas. Si el
resultado de estos catadores es de un café convencional, el lote de café se
considera como primera convencional. Cuando se ha confirmado que se trata de
un Café Especial, se envia muestras a diferentes personas 0 empresas

interesadas. (Palacios, 2013)
1.2 Funcionamiento

Una empresa es una unidad organizativa de caracter econémico que, mediante la
combinacion de los factores de produccion (capital, trabajo y materias primas),
tiene por objeto la obtencién de un beneficio. Para poder funcionar, toda empresa
precisa de unos medios humanos (directivos y empleados), recursos financieros, y

medios técnicos y econdmicos.
Los elementos de la empresa

Los principales elementos integrantes de la empresa son: financieros,

econdmicos, técnicos y humanos.

Los elementos de fortaleza financiera. Un grupo bien capitalizado con clasificacion

AAA entre la comunidad bancaria internacional.

Servicio al cliente: Sistemas superiores que permiten un excelente servicio al
cliente y gestion de la cadena de suministro. Amplia experiencia en el uso de las
tecnologias de Internet para servir de manera eficiente a nuestros mercados.
Fundadores de InterCommercial Markets Corp. Sistemas de Calidad, Sistemas
integrados de calidad para garantizar el 100 % de cumplimiento de los

requerimientos de nuestros clientes.

Desarrollo de perfiles de taza de acuerdo a la clasificacion de los cafés como por
las caracteristicas de la taza de conocimiento de las regiones productoras.
Personalizacion de perfiles de taza para satisfacer las especificaciones de los

clientes.
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Flexibilidad: Respuesta rapida a los clientes las necesidades de adquisicion de

café. Justo a tiempo y las entregas programadas de origen.

Compromiso sostenible: La asistencia financiera y técnica a los productores para

mejorar los costos, la calidad y conservacion de los recursos naturales.

Las alianzas con los tostadores para desarrollar proyectos sociales en las

comunidades cafetaleras.

Hemos desarrollado un proyecto social integral para mejorar las condiciones de
vida de comunidades productoras de café a través de alianzas con los tostadores

y las organizaciones sin fines de lucro.

En virtud de este proyecto integral, estamos ejecutando las siguientes iniciativas:
Operacion Sonrisa, Adoptar un Proyecto Escolar, Sentarse y aprender, Escriba su
futuro, Glass Nutritiva, Campafa de Higiene y otros programas. (Palacios, 2013)

1.3 Estructura organizacional
Ver en Anexo N° 5

El Organigrama del beneficio San Carlos - CISA, cuenta con un total de 155

trabajadores estructurados de la siguiente manera:

Tabla N° 1.

San Carlos - CISA

Operaciones Cantidad

Recepcion y Secado
Natural 6
Secado Mecanico 1
Trillo 71
Almacén 28
Mezcla y Embarque 3
Mantenimiento 22
Seguridad 4
Control de Calidad 5
Administracion 15
Total 155

(Palacios, 2013)
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1.4 Instalaciones fisicas.

El beneficio “San Carlos”, es un beneficio seco, ubicado en el Km 120 carreteras

Sebaco — Matagalpa, este beneficio cuenta con las siguientes caracteristicas:

Es un beneficio que ofrece el servicio de secado de café tanto en
patio como con maquinas.

El beneficio cuenta con una extension de 89,320mts,
aproximadamente las 9 manzanas.

Las areas construidas son de la siguiente manera: Oficinas 1,595
mts2, Bodegas 12,567 mts2, Area de trillo 3,198 mts2, area de
secado mecanico 3,980 mts2, Taller de mantenimiento y marcado de
saco 712 mts2, areas de silos de almacenamiento 4,254 mts2, area
de recepcion y secado 520 mts2, pilas de concreto para secado
6,294 mts2. En total el area construida es de 33,120 mt2.

El area para secado de café es de 56,200 mt2.
Por ser un beneficio de secado de café cuenta con las siguientes maquinarias:

= Catadora

= Elevadores

* Morteadoras

= Secadora.

» Clasificadoras.

= Tostadoras de café.

Toda la infraestructura del beneficio debe de ser disefiada con la capacidad para
el almacenamiento del café lo cual permitira brindarle las condiciones Optimas

para su secado. (Palacios, 2013)

2. Proceso de evaluaciéon de desempefio.

2.1 Proceso de evaluacion.

“Proceso de evaluaciéon es evaluar el cumplimiento de metas, el evaluador debe
tomar en cuenta consideraciones como si, para comenzar, las metas eran
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razonablemente alcanzables, si factores mas alla del control del individuo
facilitaron o estorbaron indebidamente su cumplimiento y los motivos de que se

hayan obtenido tales o cuales resultados” (Koontz, 2007, pag. 408)

La evaluacion tiene como objetivo analizar a la persona los pasos que lo llevaron a
alcanzar su objetivo o meta asi como su capacidad para trabajar ya sea en equipo

o individual, bajo presion o manera normal.

El proceso de evaluacion del desempefio en la empresa consiste en evaluar todos
los aspectos positivos y negativos en los trabajadores, si ha llegado alcanzar el
cumplimiento de metas, planes de trabajo y si no descubrir cuales han sido los
factores negativos para que no se hayan llevado a cabo el cumplimiento de las

metas.

“Los métodos de la evaluacion del desempefio son sumamente diversos, tanto en
su presentacion y aspectos relacionados con la propia evaluacion y con las
prioridades involucradas, como en su mecéanica de funcionamiento, ya que cada
organizacién ajusta los métodos a sus peculiaridades y sus necesidades. Es muy
comun hallar organizaciones en las que funcionan 3 o 4 sistemas diferentes de
evaluacion de personal. Para trabajadores por hora, para trabajadores por mes,
para supervisor y ejecutivo; algunas inclusive tienen un sistema diferente para los

vendedores” (Chiavenato 1. , 2007, pag. 229)

Las evaluaciones se dan en diferentes estratos de una empresa y tienen diversos
objetivos. La evaluacion puede variar segun el puesto de trabajo de una persona
es decir la evaluacion de un obrero es diferente a la de un supervisor ya que

cumple con objetivos diferentes.

En la empresa el método que mas se utiliza para medir la evaluacion de los
trabajadores es el método de escala grafica, ya que es el método que mas se
ajusta a las funciones de la empresa y se usa para todas las areas en la empresa.
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Cada organizacion tiene sus propios sistemas de evaluacion del desempefio
adecuados a las circunstancias, a su historia y a su objetivo.
Frecuentemente se siguen algunos lineamientos acerca de los sistemas de

evaluacion del desempefio:

Resistir a la tentacion de integrar un gran sistema de evaluacion del
desempeiio capaz de servir a todas las necesidades gerenciales; un
sistema grande y rigido puede tener consistencia y uniformidad, pero no
presenta valor practico ni adecuacién a la dindmica humana de la
organizacion

Enfocar el sistema de evaluacién del desempefio como un sistema abierto y

orientado hacia el desempefio futuro. (Chiavenato I. , 2007, pag. 230)

Permitir varios tipos de retroalimentacién (feed back) al individuo, a cerca
de y evitar comparaciones de tipo suma cero, que intentando una
apreciacion concreta imponen una representacion artificial en extremo.
(Mondy, 1997, pag. 315)

2.2 Implicaciones del proceso de evaluacion.

Tanto el disefio del sistema de evaluacion como sus procedimientos suelen ser
responsabilidad del Departamento de Personal o Recursos Humanos. Si el
objetivo consiste en la evaluacion del desempefio durante el pasado y en la
concesion de reconocimientos, es probable que se prefieran los enfoques de
caracter comparativo. Se pueden utilizar otros métodos para la evaluacion del
desempefio pasado, en caso de que la funcién esencial del sistema consiste en el

suministro de retroalimentaciéon. (Mondy, 1997, pag. 298)

Recursos Humanos es quien planea y dirige las evaluaciones segun su interés u
objetivo, estos disefian los métodos para evaluar el area objetivo o las areas, si el
método fuera la retroalimentacion los gerentes de lineas daran porcentajes
anteriores, los que podran comparar con los actuales y asi sacar un rendimiento

porcentual actual.
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En la empresa el proceso de las evaluaciones se lleva a cabo con los jefes
inmediatos, la recopilacion de los formularios los hace el area de recursos
humanos, no se utilizan enfoques de caracter comparativo todo se evallua de

forma individual, haciendo comparaciones con las evaluaciones pasadas.

Los métodos de evaluacion orientados a futuro pueden centrarse en metas
especificas. La autoevaluacion o los centros de evaluacion pueden proponerse la
identificacion de aspectos especificos que se pueden mejorar 0 servir como
instrumentos de la promocion interna. Es necesario que el enfoque adoptado sea

utilizado por los gerentes de linea. (Mondy, 1997, pag. 298)

Los métodos de evaluacion a futuro no son mas que la identificacion de objetivos

especificos para mejorar y lograr mejor desarrollo en cuanto a bienes se refiere.

Las evaluaciones que se realizan en la empresa se comparan con las metas
establecidas para cada area, y también segun el rendimiento de los trabajadores
asi se hacen promociones del personal.

2.3 Desempeiio.

“Desempefio es el comportamiento del evaluado encaminado a alcanzar

efectivamente los objetivos formulados” (Chiavenato I. , 2007, pag. 245)

En las empresas se mide el desempefio del personal para medir su rendimiento, y
mejora que los trabajadores han ido desarrollando a través del tiempo.

El desempefio de los trabajadores se orienta a la comunicacion con los jefes,
respeto, valores, motivacién. Todos estos elementos son importantes para
desarrollar un mejor desempeiio en la empresa.

2.4 Evaluacion de desempefio

“La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro”
(Chiavenato I., 2007, pag. 243)

Evaluacion de desempefio se elabora en la institucion con el objetivo de medir al

trabajador para que ejerza la funcion que se le delegue y que la organizacién
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tenga una mejor facilidad para tomar las decisiones y que no se rehusen a los

cambios que puedan existir.

Los jefes inmediatos examinan las evaluaciones del personal, para asi encontrar
los aspectos mas relevantes que aporten a su desempefio y asi irse desarrollando
y también examinando los aspectos negativos que se encuentren para ir

perfeccionandolos.

“La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un instrumento, un
medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de

la empresa. Para alcanzar ese objetivo basico” (Koontz, 2007, pag. 412)

La evaluacién del desempefio lleva como objetivo mejorar la productividad, la
calidad del empleado, se puede fijar metas futuras ya que al evaluar podriamos
garantizar un mejor rendimiento mediante asesoria en los empleados que lo

necesitan.

La empresa utiliza la evaluacion del desempefio para medir el rendimiento de los
trabajadores y asi irlos evaluando cada que se lleven a cabo las evaluaciones del
rendimiento, esto con el fin de ir perfeccionando sus habilidades y destrezas, para

gue se lleve el cumplimiento de las metas asignadas.

“La evaluacion del desempefio es un proceso continuo, mas que de un evento que
sucede una vez al afio. Es un sistema formal de revision y evaluacion periodica
del desempefio de un individuo o de un equipo de trabajo” (Mondy, 1997, pag.
326)

La evaluacion del desempefio es un conjunto para conocer la efectividad sobre el
desempeiio de un empleado, es algo inagotable que debe estarse considerando
constantemente para mostrar la presencia de un potencial talento o un desempefio

insuficiente.
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Tanto los jefes inmediatos como el departamento de recursos humanos lleva un
control de las evaluaciones del desempefio, esto con el fin de darles valoracion al
desempeiio que han ido evolucionando los trabajadores.

“La evaluacion del desempeiio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su contribucién total a la
organizacién; y el ultimo termino, justifica su permanencia en la empresa. La
mayor parte de los empleados procura obtener realimentacién sobre la manera en
que cumple sus actividades, y los administradores de las labores de otros
empleados deben evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que
deberan tomar” (Werther, 2008, pag. 302)

En la evaluacién del desemperio se justifica la permanencia de los empleados mas

antiguos en una empresa asi como su capacitacion para ascenso a futuro.

Es necesario que las evaluaciones que se hacen a los trabajadores se les reflejen
la importancia que tiene su rendimiento hacia la empresa, de esta forma los jefes
inmediatos pueden argumentar sobre su buen rendimiento y los beneficios que

este le trae a la empresa.

2.4.1 Ventajas de la evaluacion del desempefio

*» Mejora el desempefio. Mediante la realizacion sobre el trabajo que se
realiza, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones
adecuadas para mejorar el rendimiento de cada integrante de la
organizacion.

» Politicas de compensacion. Las evaluaciones del desempefio ayudan a
las personas que tomen decisiones a determinar quiénes deben recibir
gue tasas de aumento. Muchas compafias conceden parte de sus
incrementos basandose en el mérito, que se determina por medio de la
evaluacion del desempefio.

= Decisiones de ubicaciébn. Las promociones, transferencias y
separaciones se basan por lo comun en el desempefio anterior o en el
previsto. Las promociones son con frecuencia es un reconocimiento del

desempeiio anterior.
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= Necesidades de capacitacion y desarrollo. EI desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar al empleado. De
manera similar, el desempefio adecuado o superior puede indicar la
presencia de un potencial latente, que todavia no se ha aprovechado.

= Planificacion y desarrollo de la carrera profesional. La realimentacion
del desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales
especificas.

= Impresiones de la informacion. El desempefio insuficiente puede indicar
gue existen errores en la informacidn sobre analisis de puesto, los
planes de recursos humanos, o cualquier otro aspecto del sistema de
informacion del departamento de recursos humanos. Al confiar en
informacion que no es precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas
de contratacién, capacitacion o asesoria.

= Errores en el disefio del puesto. ElI desempefo insuficiente puede
indicar errores en la concepcién del puesto. Las evaluaciones ayudan a
identificar estos.

= Desafios externos. En ocasiones, el desempefio se ve por factores
externos, como la familia, la salud, las finanzas etc. Si estos factores
aparecen como resultados de la evaluacién del desempefio, es factible

gue el departamento de personal pueda prestar ayuda.

Las empresas no solo evallan a su personal para definir politicas de produccion o
para recorte de personal sino también para aumentar salarios, para impulsar
proyectos de vivienda beneficiando a sus empleados destacados o darles
reconocimientos por su labor en la empresa. Hay empresas que dan bonos a sus
empleados por productividad o por antigliedad, todos son beneficios que los

trabajadores pueden recibir basada en una evaluacion de calidad.
2.4.2 Desventajas de la evaluacion del desemperiio

= Dificultades en reunir informacién sobre el desempefio

= Dificultad de analisis del desemperio del individuo
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= Estandares poco claros

= Factores independientes del desempefio real son utilizados para la

calificacion (edad, raza, sexo).

Se puede afirmar entonces que, cuando un programa de evaluacion del

desempeiio no esté bien definido pierde la esencia a la hora de su aplicacion.

(Werther, 2008, pags. 303 - 304)

Si una empresa no esta bien organizada y su personal administrativo no tiene
ninguna resefa de desempefo de sus empleados dificiimente podra ajustar un

buen historial de desempefio de sus trabajadores.

Los programas de evaluacion del desempefio de la empresa se encuentran muy
bien definidos, ya se conoce el periodo de aplicaciéon y los factores claves a

evaluar en cada area de la empresa.
2.5 En que consiste la evaluacion de desempeno.

“El desempefio del cargo es situacional en extremo, varia de persona a persona
depende de innumerables factores condicionantes que influyen poderosamente. El
valor de las recompensas y la percepcion de que las recompensas dependen del
esfuerzo determinan el volumen de esfuerzo individual que la persona esta
dispuesta a realizar. El esfuerzo individual depende de las habilidades y
capacidades de la persona y de su percepcion del papel que desempefara. De
este modo el desempefio del cargo esta en funcién de todas variables que lo

condicionan con fuerza” (Werther, 2008, pag. 306)

La evaluacion del desempefio en los trabajadores es la evolucion que presenta
cada trabajador en sus habilidades y destrezas que ellos tienen, reflejando el

esfuerzo individual de cada quien, conociendo sobre sus tareas que desempefara.

En la empresa la evaluacion del desempefio consiste en una evaluacion sobre

todas las habilidades y desarrollo que van teniendo los trabajadores y todo el
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esfuerzo individual que la persona esta dispuesto a dar para su mejor rendimiento

individual.
2.6 Beneficios de la evaluacion de desemperio.

Cuando un programa de evaluacién del desempefio esta bien planeado,
coordinado y desarrollado proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo.
En general los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion

y la comunidad.
2.6.1 Beneficios para el jefe:

Evaluar mejor el desempefio y comportamiento de los subordinados, con base en
las variables y factores de evaluacion de desempeiio utilizando un sistema de

medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio

de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecéanica de
evaluacion del desempefio como un sistema objetivo y que mediante ese sistema

pueda conocer cual es su desempernio.
2.6.2 Beneficios para el subordinado:

Conocer las reglas del juego, es decir los aspectos de comportamiento y del

desempeiio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cuales son sus expectativas de su jefe acerca de su desempefio y sus

fortalezas y debilidades segun la evaluacion del jefe.
Autoevaluar y autocriticar su auto desarrollo y autocontrol.
2.6.3 Beneficios para la organizacion:

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la

contribucion de cada empleado.
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Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento
en determinadas areas de actividad y seleccionar a los empleados que tienen

para ascenso o transferirlo.

Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados (no solo de ascensos, sino de progresos y
desarrollo personal) estimulando la productividad y mejorando los recursos

humanos en el trabajo. (Chiavenato I. , 2000, pags. 361 - 366)
2.7 Evaluacion de los empleados.

“Evaluar el desempefio de los empleados es fundamental para establecer cuanto
contribuye cada persona al logro de los objetivos de la empresa, y es necesario
para la toma de decisiones gerenciales tales como promocion, formacion,

contratacion, despidos, aumentos de salario, entre otras” (Sayles, 2007, pag. 529)

La evaluacion de los empleados es el elemento esencial para formar todas sus

habilidades para que contribuyan para el buen funcionamiento en la empresa.

En la empresa la evaluacion de los empleados es un procedimiento elemental que
ayuda a formar las habilidades y conocimientos de los empleados, también se
utiliza este método para promociones y ascenso entre los trabajadores.

3. Planificacion del desemperio.

“Es la Primera fase del proceso de evaluacion en la cual el evaluador define unos
parametros o lineas de actuacion que ha de llevar a cabo el evaluado en un
periodo de tiempo limitado. Por tanto se establece el compromiso personal del
evaluado para alcanzar un resultado concreto en el tiempo fijado” (Werther, 2008,
pag. 381)

En este punto se planifica usando la primera fase las tareas que el evaluado debe
cumplir en un tiempo determinado previo orientacion al evaluado, sobre el tiempo

en que debera realizar la tarea asignada.
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La organizacion cuenta con planes de trabajos para que el personal se apegue a
él y no haya contratiempos en cualquier tarea asignada, de esta forma seran
evaluados los subordinados. Esta etapa ayuda a los empleados a ver claramente

en qué deben concentrarse en el periodo que tienen delante.

Para situarnos conceptualmente, en esta fase se deberia prestar especial atencion

a.

= La misién del puesto establece el porqué del trabajo.
= Las areas de resultado claves establecen qué trabajo hay que hacer.

= La fijacion de objetivos establece con mas detalle qué hay que hacer y

cuanto.

= La fijacion de objetivos cualitativos (Competencias, comportamientos)
(Werther, 2008, pag. 381)

La mision del puesto es lograr una buena calidad en el producto por que en la
produccion anterior la calidad fue mala. El control de calidad orientara los ajustes a
realizarse para lograr mejor rendimiento y calidad en el producto de esta manera
se fijaran los objetivos para lograr que la produccion sea igual o mayor que la
anterior en el mismo tiempo, mantener al empleado activo ya que debe conocer lo
gue debe de hacer para lograr los objetivos.

Elementos fundamentales de un plan de evaluacion.

Los elementos fundamentales de un plan de evaluacion son los siguientes:

3.1Seleccion del método de evaluacion y preparacion del procedimiento.

Es conveniente iniciar el programa con un método poco complicado, pero, luego,
segun las circunstancias lo permitan, proceder a los ajustes o modificaciones
propias para mejorar y hacer mas completa la revision de la actuacion del

empleado.
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La empresa debera escoger uno de los métodos de evaluacion antes descritos y
confeccionar sus formularios respectivos. Para ello, deberd tomar en cuenta sus

condiciones, facilidades y necesidades.

Debe seleccionarse el plan de evaluacion que se ajuste al personal que sera
evaluado, una vez seleccionada debera de procederse a preparar los
procedimientos a implementarse. Se puede usar un método que permita darle
seguimiento al empleado o sea modificar algunos pasos para enriquecer con
informacion adicional con el fin de conocer mejor el desempefio del empleado.
Para esto cualquier método debera hacerse los formularios respectivos teniendo

en cuenta sus condiciones.

La empresa tiene seleccionado un método para las evaluaciones del desempefio
que por medio de un formulario tomando en cuenta las condiciones les permite
conocer el desarrollo de los subordinados sujetandose al plan de trabajo verificar
cuales son las debilidades de cada trabajador para tomar medidas necesarias

para la eficiencia de cada personal.

3.2 Fijacion de la periodicidad de la evaluacion.

Este es un aspecto sobre el cual hay distintas posiciones. Algunos autores indican
gue las evaluaciones muy frecuentes pierden efectividad, pues se convierten en

un proceso rutinario y superficial.

En la practica se acostumbra efectuar la evaluacion formal una vez al afio.
Algunas empresas, con el fin de distribuir las evaluaciones a través del afio, las
hacen concordar con las fechas de aniversario de empleo de los evaluados. De
acuerdo con el tipo de empresa, puede establecerse evaluaciones semestrales o
bienales, en vez de anuales. Se hacen excepciones dentro de los periodos fijados
para ciertos casos, tales como el personal en entrenamiento o recién ingresado u
otros trabajos que no pueden examinarse bajo el mismo criterio anterior. (Werther,
2008, pag. 319)
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Las evaluaciones suelen ser caprichosas ya que nadie sabe cuanto tiempo debe
haber entre cada una de ellas, lo cierto es que no se debe entrar en la rutina ni
dejarlo para mucho tiempo, si bien es cierto que queda a opcion de cada empresa
realizarlo o no, la verdad es que hay muchos empleados que no saben en qué
consiste una evaluacion, lo que permite que la empresa no tenga idea alguna

sobre su empleado, mas que los documentos iniciales de su trabajo.

La empresa tiene estipulado que cada cierre de cosecha se realiza las
evaluaciones esto quiere decir que una vez al afio se evalla para conocer el
rendimiento de los trabajadores en cada area, y se les informa cual es el objetivo
de evaluarlos, en esta institucion no se evalla al personal nuevo que tienen
menos de dos meses ya que el desempefio que han realizado en ese tiempo no
es suficiente para conocer su desarrollo, lo que se hace en ese caso es que el jefe
inmediato le realiza una evaluacion cumpliendo los tres meses para verificar que el
subordinado esta en el cargo adecuado y no halla ineficiencias en las tareas

asignadas.

Las evaluaciones por periodos muy alejados hacen perder el interés a las partes y
es, inclusive, desfavorable para el trabajador, ya que el evaluador le resulta dificil
recordar y considerar todas las acciones realizadas por parte del colaborador
desde la ultima evaluacion. El periodo de evaluacion puede coincidir con el de
ajuste de salarios, aunque no es obligatorio. Le corresponde a la empresa

determinar si en su caso esta medida es conveniente o no.

A la empresa le corresponde saber en cuanto tiempo debera evaluar a sus
trabajadores ya que no existe profesionalmente un periodo propicio para esta
actividad, puede coincidir con el ajuste de salario o con el aniversario de la
empresa y asi podra coincidir con la revision de los empleados destacados, esto
puede ayudar ya que el empleado se siente tomado en cuenta por haber
desempeiio bien su labor, se cree que es bueno en fin de afio porque coincide con

la despedida de fin de afio habiendo sentir bien al empleado.
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3.3 Entrenamiento de los evaluadores.

Como hemos mencionado anteriormente, todo evaluador debe tener una buena
comprension del plan de evaluacion. Sin embargo, ello se puede lograr con un

buen entrenamiento encaminado, en estas dos areas:

La evaluacion en general y la entrevista de la evaluacion.

La primera area comprende la informacion y explicacion de todas las
generalidades y los principios de evaluacién, asi como el manejo de los
formularios. Esto implica adiestrar el evaluador para que pueda evaluar

razonablemente y proceder con el debido repaso de lo ensefado.

Para lograr una evaluacion con calidad también se debe entrenar al evaluador ya
gue debe tener un manejo del plan de evaluacion que el desarrollara asi como el
buen manejo y empleo del formulario que el mismo debera usar. Debera
comprender la informacién a modo de que se le formulen preguntas subijetivas,
debera conocer los principios de la evaluacion y conocer los formularios para que
no halla informacién incorrecta asi el podra evaluar al personal de forma equitativa

para que la informacién sea correcta.

La empresa capacita al evaluador para realizarles la evaluacion a los
subordinados razonablemente que esto no implique la mala comunicacion que
puede presentarse en ellos sea algo negativo, se les da a conocer cuales van
hacer los parametros que se evaluaran y el valor que tendra cada desempefio que

se realiz6 mediante el plan de trabajo.

Una gran ayuda a este respecto es:

Establecer una mecéanica de andlisis o reflexién para quien califica, de forma que
identifique con facilidad los puntos débiles y los aspectos positivos de cada uno de

sus subordinados.

ﬁenechz'o dan Garlos. ﬂoatcyafjm 36



gjroceem de evaluacién def desempesio Jaboral
P

Ayudar a identificar los puntos fragiles con facilidad asi como igualar aspectos
positivos del evaluado ayudara mucho para que el valorado tenga confianza en si

mismo y desarrolle su trabajo con eficiencia.

Revisar las partes esenciales de la misma. Esto puede consistir, en parte, de
ensefar al evaluador a valerse de patrones determinados para la preparacion,
conduccion y conclusion de la entrevista, los cuales serian adaptados al momento

de su uso.

Al final del entrenamiento, el evaluador debe haber superado la inseguridad de ser
apto para conducir entrevistas y las concepciones erroneas sobre su funcién de
supervisor en relacion con la evaluacion. En este ultimo aspecto, es importante
mencionar que existen supervisores que descuidan la formacion de los
empleados, porque concentra su atencion sélo en la produccién o rendimiento.
(Werther, 2008, pags. 319-320)

Ensefiar al evaluador técnicas que le permita con facilidad preparar la entrevista,
el manejo y conclusiones de la entrevista le ayudara a realizar el trabajo en menor
tiempo y con eficiencia. Al terminar su entrenamiento el evaluador egresara mas
seguro y habiendo superado la inseguridad de realizar entrevistas a empleados
bajo su mando ya que como supervisor de la empresa no debe descuidar esta
parte importante para la empresa a la cual se debe y al empleado al que

supervisa.

3.4 La forma de entrenar a los evaluadores.

El entrenamiento se puede realizar a través de conferencias o explicaciones
directas; debates de grupos sobre los conceptos y problemas de evaluacion;
ejercicio practico de evaluacion de un individuo supuesto en el grupo de
evaluadores, previo suministro de la informacion pertinente al caso. La empresa
debera escoger los medios de entrenamiento que mas le convengan respecto a

tiempo y costos, ya sean dentro o fuera de la misma. (Werther, 2008, pag. 320)
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Existen diferentes formas de entrenar a un evaluador normalmente se hace a
través de taller con un exponente, este recoge de los evaluadores las diferentes
dificultades que estos tienen y se centran en darle repuesta al tema lo que permite
ganar tiempo para el enfrentamiento de los mismos. La empresa escogera tanto
el método como el local donde iran sus evaluadores. El entrenamiento puede
durar un dia, tiempo en el que la empresa deberd de arreglarselas sin los

supervisores.

En la empresa capacitan a los jefes inmediatos en un periodo de dos dias para
que estos conozcan cOmo seran evaluados los subordinados y de qué forma se
llenara el formulario para que la evaluacion logre una eficiencia que se espera. Asi
mismo los evaluadores tienen la eleccion de exponer los pardmetros que estan de
acuerdo que se evalluen y cuales no ya que existe un formulario para toda la

organizacion.

3.5 Comunicacioén y puesta en marcha del plan.

Después de terminados los preparativos y los procedimientos de evaluacion,
deben hacerse las comunicaciones orales o escritas necesarias segun sea mas

apropiado por el numero de personas, las mismas pueden tratar sobre:

La forma de tramitar los formularios de evaluacién: Es decir, explicar cobmo se
llenaran los formularios y qué propdésito tiene cada seccion de cada grado o escala

presentada.

La entrevista después de la evaluacion: Dar instrucciones sobre cuando debe
efectuarse la entrevista, qué informacién del formulario se facilitara al empleado,
cudl es el fin de la entrevista, qué resultados deben lograrse a través de ésta.
(Werther, 2008, pag. 321)

Una vez finalizada la etapa anterior y haber superado los obstaculos, estaran listo

para poner en marcha el plan de evaluacion el equipo de trabajo decidira si hacer
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las notificaciones orales o escritas para hacer saber a los evaluados segun sea el
método ademds se les notificara la forma de obtener el documento para este
ejercicio. La entrevista es necesaria para que el empleado pueda responder con el
estimulo del evaluador, para lograr el fin que persigue la entrevista es decir
documentos sobre la conducta del empleado en su labor y aclarar los puntos que

él considera un obstaculos para sus tarea o desemperio.

La empresa en el periodo de preparacion al evaluador explica la forma de llenar el
formulario a modo de que no se duplique la informacidén requerida o se pierde
material en el proceso, se expone la importancia de cada seccién a llenar a fin de
gue el evaluado sienta que se le hicieron las preguntas necesarias y brindar la

informacion especifica.

El procedimiento de quejas sobre la evaluacion: Aclarar quién atendera las quejas,
como deben formularse las mismas (verbalmente o por escrito) y en qué fechas

pueden presentarlas.

Luego de proporcionar la comunicacion adecuada, se debe poner en marcha el
proceso de evaluacion indicando la fecha tope para la entrega de los formularios
tramitados asi como las fechas en que se atenderan consultas individuales de los

empleados sobre la evaluacion.

Es probable que la evaluacion no haya llevado los requisitos que el empleado
esperaba lo que genera quejas para evaluarlos. Se asignara una oficina puede ser
la de Recursos Humanos esta notificara en que tiempo o fecha se deben
presentar, preferiblemente escritos aunque hay empresas que aun lo hacen de
forma verbal una vez notificada se pone en marcha el plan se fijara la fecha tope
para el retorno de los formularios llenos de informacién sobre lugar y fecha para
atender casos individuales de algunos empleados sobre evaluacion cabe destacar
que los formularios deben retornar completos ya que al faltar una hoja la

informacion se perdera.
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3.6 Recepcion del formulario de evaluacion.

Los evaluadores deben presentar los formularios de evaluacion a la administracion
de personal, dentro de la fecha estipulada y guardando las medidas de seguridad
y confidencialidad correspondientes. Si no existe departamento de personal,
el procedimiento puede ser descentralizado por departamentos de la empresa.
(Werther, 2008, pag. 323)

Para la entrega del formulario los evaluadores deben hacerlo de forma personal en
la oficina de administracion dentro de la fecha acordada, esto debe ser
confidencial ya que solo a la empresa le corresponde saber la informacion sobre

sus empleados.

En la empresa una vez realizada la evaluacion a cada subordinado el
departamento de recursos humanos es responsable de la recepcion de los
formularios donde ellos tienen una tabla para cada trabajador y de esta forma
conocer como estan desempefiando su labor, al final recursos humanos manda un
informe estadistico a los jefes inmediatos donde se observa el personal mas
sobresaliente y cual tiene mas deficiencia para encontrar soluciones para mejorar

su calidad de trabajo.

3.7 Entrevista de evaluacion.

Este es el paso mas delicado y controversial de todo el programa. Las entrevistas
de evaluacion son sesiones de verificacion del desempefio que proporcionan a los
empleados retroalimentacion sobre su actuacion en el pasado y su potencial en el
futuro. El evaluador puede proporcionar retroalimentacion mediante varias
técnicas: como las de convencimiento, la de didlogo y la de solucién de
problemas. (Werther, 2008, pag. 324)

Técnica usada de forma verbal para lograr la extraccion de la informacion del

participante con la intencion de conocer sobre su comportamiento laboral, lo que
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permite informarle al evaluado su comportamiento laboral anterior tomando en
cuenta sus habilidades pero también sus dificultades y la forma de solucionar

estas dificultades para que su desemperfio laboral mejore o se mantenga.

Las evaluaciones de la empresa son realizadas por medio de entrevista donde el
subordinado tiene la oportunidad de expresar los problemas que hubo en su
desempenio ineficiente y el jefe inmediato verifica en su plan de trabajo si fue
irresponsabilidad de él o porque no contaba con los medios necesarios para
obtener un buen desempefio, con esta técnica el jefe inmediato le da elecciéon de

proponer soluciones para obtener un desempefio eficiente.

En el enfoque de convencimiento: mas comun mente utilizada con los empleados
de poca antigiedad, se pasa revista al desempefio reciente y se procura

convencer al empleado para que actue de cierta manera.

Se usa comunmente en los empleados nuevos o de poca antigiiedad se utiliza
para que el empleado actue de tal manera, asi lograr un mejor desempefio en su
labor y no se quede en una rutina, esto ayudara a superarse asi mismo en el

trabajo o en la empresa.

En el enfoque de didlogo: se insta al empleado para que manifieste sus reacciones
defensivas, sus excusas, SUS quejas. Se propone superar estas reacciones

mediante asesoria sobre las formas de lograr un desempefio mejor.

En esta técnica el evaluador conduce al evaluado a ponerse a la defensiva
mediante ciertas preguntas sobre su desempefio laboral, anterior el evaluado
responde defensivamente o que permite extraer la informacion que el evaluador
necesita, en su defensa puede alegar las razones que tuvo para realizar mal su
trabajo, eta técnica es usada comunmente para que el empleado puede superarse

asi mismo.
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El enfoque de solucién: por su parte, identifica las dificultades que puedan estar
interfiriendo con el desempefio del empleado. A partir de esa identificacion, se
solucionan esos problemas mediante capacitacion, asesoria o reubicacion.
(Werther, 2008, pag. 325)

Esta técnica se usa cuando el empleado no esta alcanzando lo que se le asigno,
entonces se identifica el problema y algunas alternativas como solucion, puede ser
gue el empleado no se sienta capaz en este puesto, entonces se le brindara
capacitacion o asesoria si fuera el caso, pero si aun persiste el problema se

reubicara en otro puesto a fin de que desempefie bien sus tareas asignadas.

La entrevista se propone equilibrar las areas de desempefio positivo con las areas
de desempeiio deficiente, para que el empleado adquiera una perspectiva realista

del resultado de sus esfuerzos.

La entrevista pone el tanto al evaluado sobre su desempefio en la empresa ya sea
positivo 0 negativo asi como los resultados de su esfuerzo de forma clara una

mejor calificacion dentro de los parametros de la empresa.

Para llevar a cabo la entrevista o discusion de la evaluacion con la formalidad que
es recomendable, debe considerarse, primeramente, las pautas que pueden

apreciarse basicamente en los siguientes aspectos:

Destacar los aspectos positivos del desempeiio del empleado.

Especificar a cada empleado que la sesién de evaluacion es para mejorar el
desemperio y no para aplicar medidas disciplinarias.

Llevar a cabo la sesion de evaluacion del desempefio en un ambiente de
primacia y un minimo de interrupciones.

Efectuar no menos de una sesion anual formal de revision del desempefio,
dos es mas recomendable, alin mas en los casos de empleados de ingreso
reciente o desempefio no satisfactorio.

Ser especifico. Evitar las vaguedades.
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Centrar sus comentarios (negativos o positivos) en el desempefio y no en
los atributos personales.

Guardar la calma. No discutir con el evaluado.

Identificar y explicar las acciones especificas que el empleado puede
emprender para mejorar su desempefio.

Destacar su disposicion a ayudar en cuantos aspectos sea necesario.
Concluir las sesiones de evaluacion destacando los aspectos positivos del
empleado. (Werther, 2008, pags. 326-324)

Es importante conocer el desempefio del empleado para destacar lo positivo de su
labor a fin de que el evaluador no especule que solo se le reflejen lo negativo. El
empleado se pone a la defensiva ya que lo primero que piensa es que aplicaran
medidas disciplinarias, debe sentir que la evaluacion persigue mejor la calidad de
la empresa y mejorar su desempefio. Las evaluaciones deben de llevarse a cabo
en un lugar donde presente condiciones necesarias, libre de interrupciones
innecesarias a fin de que la entrevista no pierda su esencia lo que permitird una
evaluacion de calidad, aunque es necesario la evaluacion del desempefio una o
dos veces al afio esta debe centrarse en los empleados nuevos o de bajo

rendimiento con el fin de elevar su desempefio laboral.

La evaluacion debe ser especifica no entrar en preguntas que no daran los
resultados que la empresa requiere, centrar sus comentarios en el desempefio de
su labor no en sus asuntos personales. Una vez identificado y explicado el
problema se orientara al evaluador las acciones que deben emprender para

realizar bien su labor.

Con independencia del enfoque que se adopte para proporcionar
retroalimentacion a los empleados, las pautas resultan muy utiles para hacer

efectiva la sesion de evaluacion.
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La intencion de esta sugerencia es convertir la entrevista en un dialogo positivo
gue mejore el desempefo. Si se requiere efectuar durante la entrevista
comentarios negativos, éstos se deben centrar en el rendimiento observado
durante el trabajo, y no en la persona misma o en aspectos de su caracter
individual. Se emplean ejemplos especificos de los aspectos del desempefio que
pueden ser mejorados por el empleado, para que éste pueda saber con toda
exactitud qué resultados se esperan de su labor y qué cambios deben efectuarse.

El propésito de la entrevista es obtener informacion que se pueda evaluar a fin de
mejorar la capacidad laboral desarrollando programas de capacitacion hacia a sus
empleados o0 en algunos casos becas a los mejores empleados para mantener
una reserva en la sucesion de puesto de dirigentes, esto se da cuando el
empleado esta claro del fin que persigue y lo que la empresa espera de él.
Cuando termina la evaluacion el empleado esta claro en donde hay que cambiar
ya que en esa area su desempefio no es bueno, el evaluador puede ofrecer
soluciones el empleado para mejorar las metas o su rendimiento. (Werther, 2008,
pag. 329)

La sesion de evaluacion del desempefio concluye centrandose en las acciones
que el empleado puede emprender a fin de mejorar areas en las que su
rendimiento no es satisfactorio. Durante esa fase final, el evaluador puede ofrecer

la ayuda de cualquier tipo que el empleado necesita para lograr las metas fijadas.

En la sesion el evaluador entrevista al empleado con el objetivo de conocer cuéles
son sus debilidades y porque una vez identificado el problema que interfiere en el
desempefio de su trabajo el evaluador recomienda asesoria, capacitacion o
reubicacion del empleado para un mejor rendimiento y de esta manera generar
confianza para que pueda alcanzar sus metas, en la sesion de evaluacion el
empleado debe comprender que lo que se busca es un mejor desempefio laboral y
gue debe poner de su parte para utilizar su potencial en las areas donde esta su
debilidad.
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3.8 Informe final de evaluacion.

Después de la entrevista, la administracion de personal no debe proceder al
archivo de los formularios de evaluacion, ya que el proceso evaluador no termina
ahi. Antes bien, es necesario que la administracion examine, estudie y evalue los
formularios, las actividades, los comentarios y sugerencias relativos a todo el plan

de evaluacion para preparar un informe final.

Dicho informe corresponde a un resumen de cuestiones importantes, como lo

siguientes:

» Recomendaciones para promociones, despidos o transferencias

» Acciones para tomar los casos de personal dificil.

» Detalle de los empleados que pueden ser objeto de aumentos salariales por
los buenos resultados de la evaluacion.

» Cambios o ajustes requeridos en otras fases de la administracion de
personal (seleccion, colocacién y entrenamiento).

» Mejoras sugeridas durante el proceso evaluador para el buen
funcionamiento de los departamentos u otros aspectos de la empresa.
(Werther, 2008, pag. 330)

El departamento de Recursos Humanos de la empresa es la responsable de darle
a conocer los resultados de cada subordinado a los jefes inmediatos donde se les
da a conocer sugerencias y recomendaciones para que se tomen en cuenta al
momento de alguna promocion, el jefe tiene el compromiso de reunirse con sus
subordinados y exponerles como fue el resultado de su evaluacion y conforme a

los resultados asi ser& el bono que recibira.

4 Métodos tradicionales de evaluacion de desempefio.

4.1 Métodos de evaluacion del desempeio mediante escala grafica.
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"El .método de evaluacion del desempefio mediante escalas grafica mide el
desempefio de las personas empleando factores previamente definidos y
graduados, su aplicacion requiere tener sumo cuidado al fin de neutralizar la
subjetividad y los prejuicios del evaluador, los cuales pueden interferir en los

resultado” ver modelo en anexo N° 10. (Chiavenato I. , 2007, pag. 249)

El método de escala grafica es el que con solo ver el esquema se sabe en qué
nivel se encuentra el evaluado, comprensiblemente que antes de posicionarlo se
ha reunido la informacion pertinente para asi definir en qué lugar de la escala
puede ubicarse, esto ayuda mucho pues no estamos viendo toda la
documentacion del evaluado y asiente a avanzar en el trabajo posible. Ver anexo
N° 6, Modelo del instrumento que aplica la empresa, usando la técnica de escala
grafica. En su aplicacion debe tenerse mucho cuidado ya que su mal elaboracion
puede prestarse a subjetividades y perjuicios que daran como resultado su mal
aplicacion interfiriendo de manera negativa en los resultados a corto o largo plazo,
no obstante para evitar este problema debe de tenerse el cuidado de que los
evaluadores sean totalmente confiables esto permitird tomar decisiones

adecuadas para elevar el desempefio de los trabajadores.

En la empresa se utiliza el método de escala grafica en todas las evaluaciones
que se le realizan a los trabajadores y a los jefes inmediatos, se utiliza porque este
es el método mas simple y es el con que los trabajadores se sienten mas
identificados y se familiarizan con los rangos que se utilizan para evaluar los

cuales son: bueno, malo, regular.
Existen tres alternativas:
4.1.1 Escala gréaficas continuas

Escalas donde solo estan definidos los extremos, la evaluacion del desempefio
puede situarse en cualquier punto de la linea que los une. Existe un limite minimo
y un limite maximo de variacion del factor de evaluacion, la cual puede hacerse

en cualquier punto de esta amplitud de variacion. (Chiavenato I. , 2007, pag. 250)
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En esta primera alternativa estan definidos los extremos y el evaluador después
de saber con certeza el desempefio del evaluado lograra ubicarlo en el lugar que
le corresponde para saber el porcentaje del rendimiento del evaluado.

4.1.2 Escala graficas semicontinuas

Idénticas a las de la escalas continuas, excepto que se incluyen puntos
intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y limite maximo) para

facilitar la evaluacion. Ver modelo en anexo N° 12. (Chiavenato I. , 2007, pag. 250)

En esta escala se incluye puntos intermedios para que el evaluador solo

identifique el punto que le corresponde al evaluado.

Esta alternativa de escala grafica semicontinuas también se utiliza en la empresa
ya que se incluyen puntos intermedios que facilitan la eleccién para los resultados

de las en las evaluaciones.
4.1.3 Escalas gréficas discontinuas

La posicibn de las marcaciones ya esta fijjada y descrita con anterioridad, el
evaluador solo debe seleccionar una de ellas para evaluar el desempeiio del

empleado. Ver modelo en anexo N° 13. (Chiavenato I. , 2007, pag. 251)

Esta alternativa la utiliza la empresa, porgue se hace mas facil para los evaluados
poder elegir una opcion y también hace que el tiempo de la evaluacion se a mas

corto.

4.1.4 Ventajas del método de la escala grafica:
Brindar a los evaluadores un instrumento de avaluacion de facil compresion
y de aplicacién sencilla.
Posibilita una vision integrada y resumida de los factores de evaluacién, es
decir, de las caracteristicas de desempefio mas destacadas por las
empresas y la situacion de cada empleado ante ellas.
Exige poco trabajo el evaluador en el registro de la evaluacién, ya que lo

simplifica enormemente.
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Es un documento de facil comprension ya que brinda la informacién de manera
despejada y no requiere mucha documentacién al momento, hay empresa que
usan métodos distintos y que al hacerlo retnen mucha documentacion que no
facilitad el saber sobre la empresa o empleado, en este método se exige poco
trabajo al evaluador lo que permite que se realice en menos tiempo y con mayor

efectividad al recopilar los datos necesarios para su aplicacion.

4.1.5 Desventajas del método de las escalas graficas.

1. No permite mucha flexibilidad al evaluador, en consecuencia, debe
ajustarse al instrumento, y no esté a las caracteristicas del evaluador.

2. Esta sujeto a distorsiones e interferencias personales de los evaluadores,
quienes tienen a generalizar su apreciacion acerca de los subordinados
para todos los factores de evaluacion.

Tiende a rutinizar y generalizar los resultados de las evaluaciones.
Requiere procedimientos matematicos y estadisticos para corregir las
distorsiones y la influencia personal de los evaluadores.

5. Tiende a presentar resultados tolerantes o exigentes para todos los
subordinados. (Chiavenato I. , 2000, pag. 367 )

Al no ser flexible nos ofrece ciertas desventajas pues hay datos que no se
aplicaron y se interfiere en la evaluacion el evaluador no tendra mas informacion,
para evitar las distorsiones de los evaluadores debe revisarse los porcentajes de
algunos empleados, asi poder documentarse alguna anomalia que se esté
haciendo por parte del evaluador esto se ve como una desventaja, segun los
resultados ya sean buenos o malos aceptables o no, se entrara a un nivel de

exigencia al trabajador para un buen rendimiento laboral.
4.2Método de eleccion forzosa.

“El método de eleccion forzosa aplicado experimentalmente, produjo resultados
muy satisfactorios, y mas adelante, fue adaptado e implantado en varias

empresas” (Chiavenato I. , 2007, pag. 254)
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“El método de eleccion forzada consiste en evaluar el desempefio de los
individuos mediante frases descriptivas de determinadas alternativas de tipos de
desempernio individual” (Strauss, 1981, pag. 476)

Este método produce resultados satisfactorios porque es un procedimiento
cuidadosamente planeado y para esto debe verse la documentacion de los
empleados y asi poder elegir las frases que llevara la ficha a llenar estos, se hace
para evaluar el desempefio individual de ahi el nombre eleccion forzosa por que el
evaluado tiene que elegir una de tres o dos preguntas que se le hace, no hay

punto medio debe elegirse una respuesta.
4.2.1 Método de frases descriptivas.

“El Método de frases descriptivas, es ligeramente del método de eleccién forzada,
solo porgue no exige obligatoriedad en la eleccion de frases el evaluador sefala
solo frases que caracterizan al desempefio del subordinado y aquellas que en

realidad demuestran el opuesto de su desempefio” (Chiavenato., 1996, pag. 282)

Se usan frases que describen lo bien y lo mal del desempefio del evaluado,
mediante esta técnica el evaluador se programa para hacer el siguiente paso.

4.2.2 Caracteristicas del método de eleccién forzosa:

“Consiste en evaluar el desempefio de los individuos mediante frases descriptivas
de alternativas de tipos de desempeiio individual. En cada blogue o conjunto
compuesto de dos, cuatro o mas frases, el evaluador debe elegir por fuerza solo
una o dos, las que mas se apliquen al desempefio del empleado evaluado”
(Chiavenato I., 2000, pag. 373)

Las frases descriptivas ayudan al evaluador a elegir una o dos frases del evaluado
las que se ajusten a la respuesta que este proporcione al evaluador. se puede
decir que es una entrevista planificada en que el evaluador pregunta y el evaluado
responde, este método es mas complejo porque se hace en base al puesto que

desempenia la persona aungue algunas expresiones son generales.
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4.2.3 La naturaleza de las frases varia bastante; no obstante, hay dos

formas de componerlas:

Cuando se dice que las frases son variables es porque se escogen segun el area
donde se trabaja, puede der un operario de maquina fija o puede ser un supervisor
asi como un guarda de seguridad. Por eso, en el documento hay frases generales

segun el desempefio o area de trabajo.

Se forman bloques de dos frases de significados positivos y dos de significados
negativos. Al juzgar al empleado, el supervisor o evaluador elige la frase que mas

se ajustay, luego, la que menos se ajusta al desempefio del evaluador.

El documento tendra dos grupos de frases positivas y negativas, el evaluador
preguntara y el evaluado respondera. El evaluador analizara cual respuesta es
positiva y negativa al finalizar vera cuantas positivas y cuantas negativas hay, asi

tendra una idea en donde esta el mejor desempefio del empleado.

Se forman bloques de solo cuatro frases de significado positivo. Al juzgar al
empleado, el supervisor o evaluador elige las frases que mas se ajustan al
desempefio del evaluador.

Otra forma es el documento con cuatro frases de significados positivos debe
entenderse que el documento tiene muchas preguntas en grupo todas positivas, el

empleado debe escoger y marcar el evaluador.

Las frases que conforman los conjuntos o bloques no se escogen al azar, sino que
deben seleccionarse mediante un procedimiento estadistico tendiente a verificar
su adecuacién a los criterios existentes en la empresa y su capacidad de
discriminacion, a través de dos indices: el indice de aplicabilidad y el indice de

discriminacion.

Estas frases no se escogen al azar sino mediante procedimientos estadisticos
segun el puesto del evaluado estas preguntas se les llama discriminativas porque

solo evaluan la capacidad del evaluado sin que haya mas informacion sobre este.
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4.2.4 Ventajas del método de eleccion forzosa.

Proporciona resultados confiables y exentos de influencias subjetivas y personales

porque elimina el efecto de halo o generalizacion.
Su aplicacién es sencilla y no requiere preparacion previa de los evaluadores.

Los resultados son confiable ya que eliminara la posibilidad que el evaluador se
parcialice hacia alguien y altere sus resultados, también elimina los criterios que
se puede tomar sobre algo o alguien de parte del evaluador. Una vez hecho el
documento su aplicacion es sencilla pues no requiere preparacion de los
evaluadores antes de realizarse las preguntas ya vienen elaboradas

cuidadosamente y en el orden necesario.

4.2.5 Desventajas del método de eleccion forzosa.
Su elaboracién e implementacion son complejas, pues exigen una planeacion
muy cuidadosa y demorada.
Es un método comparativo y discriminativo, y presenta resultados globales;
distingue solo los empleados buenos, medios e insuficientes, sin dar mayor
informacion.
Cuando se utiliza para el desarrollo de recursos humanos, requiere
informacion complementaria acerca de las necesidades de capacitacion,
potencial de desarrollo entre otros.
Deja al evaluador sin ninguna nocion del resultado de la evaluacién con

respecto a sus subordinados. (Chiavenato I. , 2000, pags. 374 - 375)

Se considera desventaja ya que requiere mucho tiempo y esfuerzo la elaboracion
de las preguntas porque las cosas son diferentes y aunque hay preguntas
generales como preguntas directas, es un meétodo insuficiente ya que solo
presenta resultados generales y de informacion sobre los empleados de forma
razonable aunque no deberia de usarse para desarrollo de Recursos Humanos,
cuando se necesita informacion complementaria ya que no refleja las capacidades

especificas del evaluado. Los resultados son imprecisos nada especificos porque

las respuestas son solo Si — No la informacion no llena los requisitos necesarios.
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4.3Método de evaluacion del desempefio mediante investigaciones de

campo.

“Método de evaluacion del desempefio mediante investigaciéon de campo, es un
método de evaluacion del desempefio desarrollado con base en entrevistas de un
especialista en evaluacién con el superior inmediato, mediante el cual se verifica y
evalla el desempefio de sus subordinados, determinandose las causas, los
origenes y los motivos de tal desempefio, por medio del andlisis de hecho y
situaciones” (Chiavenato., 1996, pag. 277)

Este método es mas efectivo y profesional porque relne los requisitos necesarios
a través de una segunda persona especializada en el tema el cual recogera los
datos o informacion necesaria en colaboracion con el supervisor o superior
inmediato del evaluado, las entrevistas radican en el trabajo que el evaluado
realizo antes de la evaluacion el cual dard como resultado el andlisis de los

hechos y resultados.

“Es un método de evaluacion mas amplio que, ademas de un diagnéstico del
desempeiio del empleado, ofrece la capacidad de planear con el superior
inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion”. (Chiavenato I. , 2007,
pag. 257)

Por ser el método mas amplio esta previsto un diagnostico que permite planificar
al evaluador el desarrollo del evaluado para un puesto futuro u ofrecerle
capacitacién para su crecimiento en la empresa, ademas brinda una fortuna

informacion para darle seguimiento a cada uno de los casos.
4.3.1 Caracteristicas del método de investigacion de campo.

La evaluacion del desempefio la realiza el superior con asesoria de un especialista
en evaluacion del desempenio. El especialista va a cada una de las secciones para
entrevistar a los jefes sobre el desempefio de sus respectivos subordinados. De
agui proviene el nombre de investigacion de campo. Aunque la evaluacion de staff

debe asesorar a cada jefe. (Chiavenato I. , 2007, pag. 257)
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Se le llama evaluacién de campo porgue el especialista va al area de trabajo y
habla con cada uno de los jefes de secciones, para extraer informacion sobre cada
uno de los empleados y su desempefio en el trabajo, se entrevista a cada jefe

sobre cada uno de los subordinados.

El especialista en evaluacion del desempefio de cada empleado lleva a cabo una
entrevista de evaluacion con cada jefe, cumpliendo aproximadamente el siguiente

itinerario.

a. Evaluacion inicial. EI desempefio de cada empleado se evalla inicialmente
de acuerdo con uno de los tres aspectos siguientes:

Desempefio mas satisfactorio (+)

Desempefio satisfactorio (+)

Desempefio menos que satisfactorio (-)
b. Andlisis complementarios. Una vez definida la evaluacion inicial del
desempefio, cada empleado es evaluado con mayor profundidad a través

de preguntas que el especialista formula al jefe.

El analisis se realiza en todos los aspectos para definir cual empleado necesita
asesoria ya que una vez terminada la evaluacion, el jefe planifica que accion debe

tomarse con el subordinado.

c. Planeacion. Una vez analizado el desempefio, se elabora un plan de accién
gue puede implicar:
Asesoria al empleado.
Readaptacion del empleado.
Capacitacion.
Desvinculacion y sustitucion.
Promocién a otro cargo.
Mantenimiento en el cargo actual.
d. Seguimiento. Se trata de una verificacion o comparacion del desempefio de

cada empleado.
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4.3.2 Ventajas del método de investigacion de campo.
Cuando esta precedido de las dos etapas preliminares de analisis de la
estructura de los cargos y de andlisis de las aptitudes y calificaciones
profesionales necesarias, permite al supervisor una visualizacion no solo del
contenido de los cargos bajo su responsabilidad, sino también de las
habilidades, las capacidades y los conocimientos exigidos.

Proporciona una relacion provechosa con el especialista en evaluacion,
quien presta al supervisor una asesoria y también una capacitacion de alto
nivel en la evaluacion de personal.

Permite efectuar una evaluacién profunda, imparcial y objetiva de cada
empleado, localizando las causas de ciertos comportamientos y las fuentes
de problemas.

Permite planear la acciébn capaz de retirar los obstaculos y proporcionar
mejoramiento del desempefio.

Permite un acoplamiento con la capacitacién, el plan de carrera y demas
areas de actuacion del &rea de recursos humanos.

Acentla la responsabilidad de linea y la funcion de staff en la evaluacion de
personal.

Es el método mas completo de evaluacion.

Las dos etapas preliminares de analisis proyectan datos que facilitaran al
supervisor un mejor conocimiento y control del personal bajo su cargo, le cede
conocer sobre las cualidades, aptitudes, habilidades y debilidades de sus
empleados, también transmite mejorar las relaciones entre jefe y subordinados a
fin de que el trabajo se realice de la mejor manera posible. Esto da mucha mas
confianza a la empresa y mejora el trabajo de asesoria y el staff para la realizacién
de evaluaciones futuras u otro tipo de asesoria de nivel. Concede al area de
recursos humanos la planificacion de tareas futuras y la coordinacion para la

capacitacion de los subordinados.
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4.3.3 Desventajas del método de investigacion de campo.

Tiene elevado costo operacional por la intervencion de un especialista en

evolucion.

Hay retardo en el procesamiento, debido a la entrevista uno a uno con respecto a
cada empleado subordinado, llevada a cabo con el supervisor. (Chiavenato |I. ,
2000, péags. 376 - 378)

Para llevar a cabo este método es necesario contratar los servicios de un
profesional lo que eleva el costo, en los servicios de consejeria ademas el
profesional debe vigilar la evaluacién en cuanto a las investigaciones realizadas
para orientar de manera idonea las actividades que deben realizarse. Para que el
método funcione tiene que realizarse de manera sistemética lo que genera pérdida
de tiempo ya que las entrevistas son el area de trabajo y el evaluado debe frenar
de laborar para responder a las preguntas del evaluador ya que se entrevista uno

a la vez, esto es lo que permite que el método sea eficiente.
4.4 Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.

“Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos, Este método
se basa en el hecho de que el comportamiento humano tiene caracteristicas
extremas que son capaces de llevar a resultados positivos (éxitos) o negativos
(Fracasos), el método no se ocupa de caracteristicas situadas dentro del campo
de la normalidad, sino de aquellas que son extremadamente positivas o0

negativas”. (Chiavenato I. , 2007, pag. 259)

Este método se basa practicamente en la observacion ya que para llegar a una
conclusién tenemos que haber observado al evaluado para conocer su capacidad,
existen trabajas en que los empleados a diario reflejan su capacidad mas alla del
deber y mediante este método son evaluados positivamente para lograr conocer a
fondo la conducta en el desemperio del trabajo, este método es poco comun pues
la mayoria de los trabajos los empleadores evitan que hallan incidentes que

lamenten.
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4.4.1 Caracteristicas del método de incidentes criticos.

Se basa en el hecho de que en el comportamiento humano existen ciertas
caracteristicas extremas capaces de conducir a resultados positivos o negativos.
En consecuencia, el método no se preocupa por las caracteristicas normales sino
exactamente por aquellas caracteristicas muy positivas 0 muy negativas. Se trata
de una técnica de que el supervisor inmediato observa y registra los hechos
excepcionalmente positivos y negativo con respecto al respecto de los
subordinados. Asi, el método de incidentes criticos se centra en las excepciones

en el desempefio de las personas. (Chiavenato I. , 2000, pag. 379)

Un ser humano tiene la capacidad de pasar de un estado normal a un estado mas
alld de lo normal ya que el cerebro es capaz de identificar momentos criticos
produciendo una sensacion que hace que la persona pase de un estado pasivo a
uno agresivo, este cambia de personalidad y no logra realizar sus tareas
eficientemente, no obstante esta condicién no se manifiesta en todas las personas

de la misma manera aunque todos tenemos la misma el mismo estado de animo.
4.5 El Método de comparacion de pares.

“El Método de comparaciéon de pares, Es un método de evaluacién del desempefio
que compara a los empleados de dos en dos, se anota en la columna de la
derecha al que es considerado mejor en relacién con el desempefio” (Chiavenato
l., 2007, pag. 260)

Es un método comparativo ya que se analiza el trabajo de dos evaluados lo que
para poder saber que uno de ellos es mejor y asi consecutivamente de esta forma

se logra clasificar a los empleados.

“El método de comparacion de pares sirve para que el método de clasificacion sea
mas preciso al clasificar a los empleados haciendo una gréafica de todos los pares
posibles con respecto a cada caracteristicas, indicando cual de los empleados es
el mejor del par” (Davis, 2005, pag. 234)
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5. Gestion del rendimiento de los empleados.
5.1Gestion del rendimiento.

“La gestion del rendimiento Humano de las empresas requiere algo mas que
informe formales y evaluaciones anuales. Un proceso completo de evaluacion
incluye interacciones cotidianas entre directores y empleados, asi como
entrevistas personales formalizadas. A pesar de que las evaluaciones son

importantes, es mas importante lo que hace con ella” (Gémez, 2000, pag. 226)

Existen empresas que solo buscan llenar el espacio de las evaluaciones, sin
importar que tipo de evaluacion se realicen, una vez que ha pasado el periodo
evaluativo se olvidad de dar seguimiento a los problemas y no se ocupan de
solucionarlos .Los evaluadores son trabajadores de la misma empresa lo que
permite pasar por alto algunas fallas por amistad o simpatia esto permite al final

un mal rendimiento en la empresa por lo cual se bajan las producciones.

Los jefes inmediatos se reunen con sus subordinados para conocer cOmo va
progresando del rendimiento laboral, esto se lleva a cabo cada quince dias o cada
mes esto no lo tiene estipulado la empresa es un control que hacen y no influye
papeleria como una evaluacién los jefes creen que es lo mejor para q sSus
trabajadores se sientan que apoyados y hacer un ambiente agradable para cada

uno de ellos que son parte de la empresa.

“El principal objetivo de cualquier sistema de evaluacion es la gestion del
rendimiento. Un enfoque eficaz para abordar la mejora del rendimiento consiste en
estudiar las causas de los problemas de rendimiento, dirigir la atencion tanto del
director como la del empleado a esas causas, delegar en el trabajador para
encontrar soluciones y centrar la comunicacion en el rendimiento” (Gomez, 2000,
pag. 236)

Las empresas que toman en serio las evaluaciones se ocupan de las fallas,

procediendo a capacitar a su personal con el fin de eliminar cualquier obstaculo ya
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sea esto en el personal administrativo o en el operativo ya que las fallas pueden

ser en diversas areas o solo en una.

La empresa tiene como objetivo evaluaciones anuales pero como bien
mencionadas anteriormente los jefes inmediatos persisten conocer el rendimiento
de sus subordinados sin necesidad que se realice una evaluacion formal con el fin
de cuando llegue ese momento los resultados sean exitosos para cada uno de
ellos, y si en sus controles que hacen cada mes existen deficiencia encontrar

solucion y resolverlos desde la raiz.
5.2 Andlisis y retroalimentacién del rendimiento.

“Con el fin de completar la evaluacion del rendimiento, normalmente el supervisor
tiene una entrevista con el empleado para facilitarle una retroalimentacion, una de
las partes mas importantes del proceso de evaluacion. A muchos directores les
causa terror el analisis de los resultados de la evaluacion del rendimiento, en
especial si no tienen buenas noticas que ofrecer. El departamento de RR.HH
puede ayudar a los directores a comunicarse con sus subordinados con respecto a
cuestiones relacionadas con el rendimiento, proporcionando formacion en técnicas
de como dirigir entrevistas, ofreciéndoles practicas con programas de simulacion

de papeles y asesorandoles sobre asuntos delicados” (Gémez, 2000, pag. 227)

Las empresas que manejan personal deben tener una area de recursos humanos
con el personal adecuado ya que esta area ofrece la informacién sobre todo el
personal ya sea sobre sus evaluaciones laborales sus capacidades y habilidades.
Esta oficina tiene a su cargo planificar las evaluaciones, capacitar a los

evaluadores, proporcionar la documentacion necesaria.

En la empresa una vez terminada la evaluacion y obtenidos los resultados se
enfocan donde hay debilidades con los subordinados para conocer cual fue el
problema de esa baja en su rendimiento y con la ayuda de recursos humanos, la
experiencia de ellos y la comunicacion con sus subordinados les permita encontrar

soluciones para que el rendimiento sea eficiente.
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5.3 Mejora del rendimiento.

“Debido a que las entrevistas formales de evaluacion se suelen producir una vez al
afo, es posible que estas no siempre influyan de manera substancial y duraderas
en el rendimiento del empleado. Es mucho mas importante la gestién informal

diaria del rendimiento” (Gomez, 2000, pag. 227)

Debido a que la gestién formal es el contacto que se vive dia a dia tanto de los
trabajadores como el jefe inmediato de esta manera se va evaluando a los

trabajadores en los aspectos cotidianos que se presentan a diario en la empresa.

Los jefes inmediatos de cada area realizan valoraciones del rendimiento de los
subordinados cada mes para influir positivamente en su desarrollo de su
desempeiio y de una forma que el personal no se frustre de tanto control sino que
se sienta seguro de los resultados que obtendra en la evaluacion que se lleva a

cabo cada afo por parte de la empresa.

Los supervisores que gestionan el rendimiento con eficacia generalmente tienen

en comun cuatro caracteristicas:

Investigar las causas de los problemas de rendimiento.

Centran su atencion en las causas de los problemas.

Delegan en los trabajadores para alcanzar una solucion.

Orientan las comunicaciones hacia el rendimiento y fomentan Ia

comunicacién no amenazaran. (Gomez, 2000, pags. 228 - 229)

5.4 Investigar las causas de los problemas de rendimiento.

Aunque la investigacion de las causas de los problemas de rendimiento parezca
una tarea sencilla, con frecuencia es bastante laboriosa. El rendimiento puede ser
el resultado de muchos factores, algunos de los cuales estan mas alla del control
del trabajador. Sin embargo en la mayoria de las situaciones de trabajo, los

observadores tienden a atribuir las causas al trabajador. Es decir, los supervisores
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tienden a culpar al trabajador cuando observa un rendimiento escaso, mientras

gue los trabajadores tienden a culpar a factores externos.

Partiendo del hecho de que no todas las causas son idénticas investigar estos
hechos provoca realizar una serie de medidas a fin de que estas nos lleven a

determinar los factores que provocaron las causas.

En la empresa se investigan las causas de los problemas del bajo rendimiento ya
que esto hace que baje la productividad. Los jefes inmediatos nos mencionaron
varios factores que se relacionen con el bajo rendimiento los cuales son: bajos

salarios, presion, exceso de trabajos.

La determinacion exacta de las causas de las deficiencias en el rendimiento es

esencial debido a tres razones:

La determinacion de las causas puede influir en como se evalia el
rendimiento.

La determinacion de las causas puede convertirse en una fuente oculta de
conflicto entre supervisores y trabajadores. LoOs supervisores actuan
normalmente sobre lo que creen son las causas de los problemas de
rendimiento, es decir se trata de una cuestion racional. Sin embargo, cuando
la percepcion de los supervisores difiere significativamente de la de los
trabajadores, pueden surgir tenciones.

La determinacién de las causas influye en la eleccion de la solucién; en otras
palabras lo que se crea que es la causa del problema determinara lo que hara

al respecto. (Gomez, 2000, pag. 228)

5.4.1 Como se puede mejorar el proceso de determinacion de las causas del

rendimiento.

Un punto de partida consiste en estudiar las posibles causas del rendimiento de
una manera consistente y sistematica. Tradicionalmente se ha pensado que el

rendimiento se debe a dos factores principales:
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Habilidades: refleja las capacidades y técnicas del trabajador, incluyendo
caracteristicas como su inteligencia, capacidades interpersonales vy
conocimientos del puesto de trabajo.

Motivacion: puede verse afectada por un gran namero de factores externos

(como recompensas o castigos)

Una versidn mas inclusiva para la determinacion de las causas del rendimiento

contempla un tercer factor:

Factores situacionales: (0 segun la terminologia Factor del sistema) comprende un
amplio espectro de aspectos de la empresa que pueden influir tanto positivo como

negativamente en el rendimiento.

Es importante hacer hincapiés en que el rendimiento depende de los tres factores
mencionados. La presencia de una sola causa no es suficiente para que el
rendimiento sea alto; sin embargo, la ausencia o el bajo nivel de uno de los
factores pueden dar como resultado un rendimiento escaso. Se plantea entonces
que la realizacién de un gran esfuerzo por parte de un trabajador no se traducira
en un rendimiento alto si no se tienen las habilidades necesarias para desarrollar
una actividad laboral determinada y si no se cuenta con el apoyo adecuado en el
lugar de trabajo. Por el contrario, si el trabajador no se esfuerza, es inevitable que
produzca un rendimiento bajo, independientemente de lo buenas que sean sus

habilidades o del apoyo que reciba.

Para determinar las causas del problema de rendimiento los directores deben
estudiar cuidadosamente los factores situacionales. Estos factores no son mas
que el punto de partida, siendo demasiado generales para su utilizacion en
determinadas situaciones. Con el fin de obtener los mejores resultados, los
supervisores deberian utilizar esta lista como base para elaborar sus propias listas
de factores especificos del puesto de trabajo.

Poca coordinacion del trabajo entre los trabajadores.
Informacién u 6érdenes necesarias inadecuadas para realizar un trabajo

inadecuado.
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Carencia del equipo necesario.

Incapacidad de conseguir materias primas, repuestos o provisiones.
Recursos financieros inadecuados.

Falta de cooperacion entre los trabajadores o malas relaciones entre las
personas.

Formacion inadecuada.

Falta de tiempo suficiente para producir la cantidad o calidad de trabajo
requerido.

Entorno de trabajo inadecuado (frio, caluroso, ruidoso, con frecuentes

interrupciones)

La participacion de los trabajadores en la creacién de esta lista no solo permitira
que estos aporten ejemplos en que un supervisor no habria reparado, sino que
ademas, les mostrara que los directores tienen en cuenta la informacion que
proviene de los empleados. El supervisor podra recorrer a la lista para aislar las
causas de cualquier problema de rendimiento. Este proceso deberia permitir que
se llegue a conclusiones mas acertadas sobre las causas del rendimiento y que se
tomen decisiones sobre como mejorar el rendimiento y estimular la comunicacién

entre supervisores y empleados. (Gomez, 2000, pags. 228 - 229)

Por dltimo, con objeto de determinar las causas del rendimiento, los supervisores
también deberian tener en cuenta la utilizacion, una o dos veces al afo, de

autoevaluaciones, de evaluaciones realizadas por los subordinados.

La autoevaluacion es un proceso mediante el cual los trabajadores se evalian a si
mismos, permite a los empleados introducir informacion en el proceso de
evaluacion, ademas de ayudarles a profundizar en las causas de los problemas.
(Gémez, 2000, pag. 229)

Cuando un supervisor y un empleado no pueden resolver un desacuerdo, la
valoracion del rendimiento procedente de otras fuentes adicionales, tales como los
comparferos de trabajo a los subordinados, pueden resultar de gran utilidad. En

una evaluacion realizada por los iguales, los trabajadores del mismo nivel de la
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empresa se evalilan mutuamente, mientras que en una evaluacion realizada por
los subordinados, los trabajadores evallan a sus superiores. (Gémez, 2000, pag.
230)

5.5 Dirigir la atencidn a las causas de los problemas.

Una vez que el supervisor y el trabajador hayan estudiado las causas de los
problemas de rendimiento y se hayan puesto de acuerdo, el siguiente paso
consiste en tomar las medidas necesarias para controlarlas. Si existen
determinados factores que afectan al rendimiento de forma positiva, los directores
deberan tratar de asegurar que dicho factores estan presente lo mas posible. En
el caso mas habitual, es decir en el de la existencia de factores limitados los
directores deberan tratar de reducirlos o eliminarlos. Dependiendo si la causa de
los problemas de rendimiento radica en las habilidades, en el esfuerzo o en, los

factores situacionales, se aplicaran tacticas diferentes.

Optar por una solucién como la formacion (reaccion bastante comdn) no solo no
arreglara ningan problema que no tenga su causa en la falta de habilidades, sino
que ademas sera un desperdicio de recursos por parte de la empresa. (Gomez,
2000, pag. 232)

Existen factores que contribuyen al mal rendimiento, por ello se deben detectar y
eliminarlos, pero los factores que ayudan a un buen rendimiento laboral es bueno
mantenerlos y prolongarlos o mejorarlos ya que esto ayudara incluso a mejorar el

autoestima de los trabajadores al saber que su rendimiento es 6ptimo.

Cuando se encuentran hallazgos criticos que pueden influir de una forma negativa
en el rendimiento de los trabajadores se hacen reuniones entre los subordinados,
para poder encontrar soluciones, para que no haya bajo rendimientos en los

trabajadores y asi no disminuir la productividad.

5.6 Desarrollar un plan de accién y delegar en los trabajadores para llegar a

una solucion.
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Una gestion eficaz requiere que se deleguen responsabilidades en los

trabajadores para mejorar su rendimiento.

En enfoque tradicional de gestion basado en supervisores que dan érdenes y en
trabajadores que las obedecen no suele conducir al maximo nivel de rendimiento
posible. La delegacion de responsabilidades exige que los supervisores adopten el

papel de preparadores, y no el de director o inspectores.

El supervisor-preparador trabaja para garantizar a los trabajadores la
disponibilidad de los recursos necesarios; ademas, debe escucharlos
atentamente, de manera que pueda ayudarlos a establecer un plan de accion con

el fin de resolver sus problemas de rendimiento.

Obviamente de los que se trata es de fomentar una relacion de asociacién entre
supervisor y el trabajador. El supervisor — trabajador ayuda a los trabajadores a
interpretar y resolver los problemas de trabajo que no serian capaces de resolver

por si mismo. (Gémez, 2000, pag. 233)

En la empresa se establece cierta relacion de confianza entre jefes y subordinados
para gue no se sienta presion para asi alcanzar buen nivel de rendimiento,
también se provee a los trabajadores de las herramientas necesarias para que
hagan su trabajo con efectividad, se toman en cuenta los aporte de los
trabajadores para que asi se pueda establecer un plan de accién .Todo esto con el
fin de desarrollar una buena relacion entre los trabajadores para que se ayuden

entre si.
5.7 Orientar la comunicacién hacia el rendimiento.

La comunicacién entre supervisor y trabajador es esencial para la gestion eficaz
del rendimiento. Lo que se comunique y como se comunique puede determinar un

aumento o una disminucion del rendimiento.

Es importante que la comunicacion referente al rendimiento se oriente a este y no

a la persona. Al tener una actitud abierta, un director tiene mas posibilidades de
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averiguar el verdadero motivo de un problema de rendimiento, lo que facilitara el

camino para encontrar una solucion eficaz y, asi, mejorar el rendimiento.

La forma de comunicarlos con los trabajadores con respecto a su rendimiento
debe ser penetrante pero no calificativa, a fin de evitar que se adopte una actitud
defensiva. (Gomez, 2000, pag. 234)

Es muy importante la comunicacion entre jefes y subordinados esto con el fin de
encontrar cualquier problema que conlleve al bajo rendimiento, se toma en cuenta
cualquier opinidén que los trabajadores proponen, esto con el fin de minimizar las

fallas , y asi mejorar el rendimiento.
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VIll. DISENO METODOLOGICO

En el presente trabajo se investigara El proceso de Evaluacion del Desempefio
laboral en el beneficio San Carlos en donde abordaremos los aspectos mas
relevantes y significativos de la Evaluacion del Desempefio de los trabajadores.

Por su nivel de profundidad es una investigacion descriptiva ya que se analizé e
interpreto el proceso de evaluacion bajo las que se desarrollé el tema de
investigacion entre los resultados obtenidos a través de instrumentos aplicados y

asi como la descripcion de actividades y situaciones propias de la investigacion.

Segun su enfoque es de caracter cualitativo con elementos cuantitativos, porque
se realizd un andlisis y valoracion de los datos expresados en porcentajes a través
de graficos y la tabulacion de los mismos, de igual manera datos descriptivos

recolectados a través de técnicas e instrumentos aplicados a la investigacion.

En lo que respecta a su alineacién de tiempo es de caracter transversal porque
abarca el periodo comprendido entre el primer y segundo semestre del afio 2012.
Cabe mencionar que para obtener la informacion utilizada en este trabajo se
emplearon tanto el método tedrico; Como el método Inductivo ya que por medio de
este se logré generalizar los resultados obtenidos en la que se contrasté la
informacion para ir de lo particular a lo general, es decir para analizar el proceso
de evaluacion del desempefio laboral con base a los métodos tradiciones de
evaluacion. De igual manera se utilizd el método empirico, con la realizacion de

encuestas, entrevistas y Observaciones.

En este tema de investigacién, el universo consta de 155 trabajadores
permanentes. Se aplico la formula estadistica probabilistica aleatorio simple para

lograr la muestra de dicha investigacion.

Para obtener la cantidad exacta del personal participe de los instrumentos a

aplicarse se utilizo la siguiente ecuacion:
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n=N (p) (q) + (N-1) D + pq

Donde n= muestra

P y g= parametros de probabilidad de aciertos y desaciertos.

N-1= universo menos 1

D= constante que involucra error, py q = 0.5 D=0.002500

Tamafo de la muestra:

Foérmula aplicada:

N.P.
i, Q
(n—1)D+ pq

~ 155 (0.5)(0.5)
N T (155 — 1)(0.002500) + (0.5)(0.5)

~ 38.75
M= 70385+ 0.25

3875
M= 70635
n = 61.

La muestra obtenida con respecto al personal del beneficio San Carlos es de 61.
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IX.  Andlisis y discusion de los resultados.

A través de las encuestas realizadas a los trabajadores del Beneficio San Carlos,

a continuacion se da a conocer los resultados obtenidos.

Grafica N° 1

Area en la empresa que labora.

2% = Trillo.

3% |2%

3% = Almacén.
3%
; ® Mantenimiento.
10% i Administracion.
\ m Recepcién y Secado
natural.

Control y Calidad.

Seguridad.

® Secado Mecanico.

Mezcla y Embarque.

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

El 46 % pertenece al area de trillo. En esta area se trabajan en turnos de 8 horas
donde las maquinas tienen que producir 1200 quintales oro bruto en cada turno y
cumplir estandares de calidad, rendimiento del café. Un 18 % pertenece al area de

almacén, en esta area es donde se almacena el café.
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El 13 % del personal pertenece al area de mantenimiento. Esta area es la que se
enfoca en mantener en éptimas condiciones la maquinaria del beneficio, asi como
hacer reparaciones y mantenimiento de ultimo momento que se pueden presentar

en las instalaciones.

Un 10% es personal del area administrativa, donde esta area es que se llevan a

cabo todas las operaciones para la eficiencia y eficacia de la empresa.

El 3% del personal pertenece al area de recepcidon y secado, donde sus
principales funciones son recibir café, distribuirlos a los patios y proceso de

secado de café donde estas son las funciones primordiales de esta area.

Otro 3 % pertenece al area de seguridad, donde son los encargados de verificar
la entrada y salida de personal asi como de visitantes que se presentan en las
instalaciones, de verificar la carga que sale y entra de las instalaciones. El 3 %
pertenece a control y calidad, en esta area es donde se hacen pruebas de

rendimiento del café, humedad, calidad y catazion.

Un 2% del personal pertenece al area de secado mecanico esta area recepciona
el café que viene de los patios, tiene metas de produccion donde por cada 100
quintales se deben sacar al menos 80 quintales. El 2% pertenece al area de
mezcla y embarque, en esta area se verifica el cumplimiento de las entrega de

café desde que sale del beneficio hasta que llega hasta su punto de destino.

Es notorio por los resultados obtenidos que la mayor presencia del personal se
encuentra en el area de trillo, ya que aqui es donde se centra la mayor
productividad de la empresa, y esta plaza va de la mano con el area de almacén
ya que estas dos areas se dedican al mayor funcionamiento de la organizacion

dirigida por los jefes inmediatos responsables de estas zonas.

En base a la caracterizacion del personal se observo que el area de trillo es la que
mayor personal posee, esto se debe a que tiene mayor productividad en la
empresa, debido a esto necesita mucho mas personal que en las otras areas ya
gue también se deben de cumplir metas estipuladas por la gerencia.
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Grafica N° 2

La empresa le da a conocer su plan de trabajo.

8%
l Sl.

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

El 92% de los trabajadores expresé que la empresa si le da a conocer su plan de
trabajo ya que con la intervencion de este medio puede trabajar con eficiencia y
lograr todas las tareas que tienen programadas para lograr un buen desempefio.

El 8 % de los trabajadores afirma que no les dan a conocer su plan de trabajo, y
esto se debe a que son personal de nuevo ingreso en dependencia del area que
se encuentra laborando, entre ellos se pueden encontrar o no necesitan un plan

de trabajo.

Se considera que el porcentaje que no conoce su plan de trabajo es porque
pertenece a areas de la empresa que tienen una tarea especifica al constatar con
las entrevista realizada a los jefes inmediatos alegan que entre las plazas que no

cuentan con un plan de trabajo son area de trillo entre ellos los horneros.

La empresa esta muy bien organizada en cuanto a los planes de trabajos, es por
ello que los jefes inmediatos tienen como compromiso darles a conocer a cada
uno de los subordinados a su mando, el plan de trabajo que la empresa estipula
para cada area, con el fin de lograr un desarrollo eficiente y que los trabajadores

alcancen una buena evaluacion.

ogent;]Qcio dan Garfos. j‘zoatajaffa 70



gsroceem de evaluacion def Jé&emfeﬁo Jaboral

Grafica N° 3

Lo evaltan mediante su plan de trabajo.

m Siempre.

® Lo desconozco.

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

El 89% indic6 que si lo evalian mediante su plan de trabajo, ya que en su mayoria
es personal que ya lleva tiempo considerable laborando en la empresa y por lo
tanto conocen el sistema con que trabaja la empresa.

Mientras que el 11% de los trabajadores expresd que lo desconocian, esto se
debe a que estos trabajadores llevan poco tiempo laborando en la empresa y no
conocen sobre las evaluaciones en la empresa. Otro factor de ello es por su perfil
de puesto que no aplica un plan de trabajo definido, se le evalta de otra forma.

El beneficio San Carlos como empresa le da a conocer a sus trabajadores su plan
de trabajo para que el personal tenga una base para desarrollarse como la
empresa estima y porcentaje que expresa desconocerlo, como antes

mencionabamos se debe al perfil del puesto.
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Grafica N° 4

Conoce el método que emplea la empresa para evaluar.

39%

u Si.

No.

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

Segun Chiavenato I. 2007. Los métodos de la evaluacion del desempefio son
sumamente diversos, tanto en su presentacion y aspectos relacionados con la
propia evaluacion y con las prioridades involucradas, como en su mecanica de
funcionamiento, ya que cada organizacion ajusta los métodos a sus peculiaridades

y sus necesidades.

El 61 % de los trabajadores afirmo que si, conocen los métodos a evaluar, ya que
los encuestados son trabajadores permanentes que conocen los meétodos de

evaluacion que utiliza la empresa, y han pasado por muchas evaluaciones.

Mientras que el 39 % de los trabajadores encuestados indicé que no conocian de
los métodos de evaluacion, esto se debe a que las evaluaciones son en periodos
anuales y llevan poco tiempo de ser contratados, 0 no tienen estudios académicos
y no conocen los métodos de evaluacion.

En la entrevista realizada al gerente general de la empresa, expresé que el
meétodo que utilizan para evaluar es el de escala grafica y este se les da a conocer

a los subordinados para que conozcan la actividad de la organizacion.
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GraficaN° 5

Frecuencia de la evaluaciéon del desempefio en esta empresa.
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Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

Segun Werther 2008. Expresa que en la practica se acostumbra efectuar la
evaluacion formal una vez al afio. Algunas empresas, con el fin de distribuir las
evaluaciones a través del afio, las hacen concordar con las fechas de aniversario
de empleo de los evaluados. Se hacen excepciones dentro de los periodos fijados
para ciertos casos, tales como el personal en entrenamiento o recién ingresado u

otros trabajos que no pueden examinarse bajo el mismo criterio anterior.

Un 72 % de los trabajadores indicé que se evalla anualmente. En su mayoria los
trabajadores ya tienen mas de un afio laborando en la empresa y conocen el

periodo en que esta se aplica.

El 22 % de los trabajadores sefialé que su evaluacion se realiza cada tres meses,
esto se debe a que los subordinados no tienen mucho tiempo de laborar en esta

empresa, y cumpliendo tres meses se les realiza una evaluacién para conocer
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como se estan desarrollando en el puesto que le confirieron, pero no es la

evaluacion que lleva a cabo la organizacion cada afio.

El 6% de los trabajadores encuestados sefaldé que se les evalia semestralmente
.Existe una minoria de trabajadores que llevan poco tiempo laborando en la
empresa, y estos podrian ser los que expresaron que no conocian el periodo de

evaluaciones.

En la entrevista realizada a los jefes inmediatos mencionaron que cuando se
contrata personal a los tres meses se le hace una evaluacion esto para asegurar Si

se han desarrollado de una manera eficiente en el cargo.

El control de la evaluacion del desempeiio en la empresa se lleva de manera
anual, donde se cree que es la forma ideal para aplicar el sistema de
evaluaciones, ya que si se aplican o se realizan de forma continua se pierde el

interés por parte de los evaluados.

Se considera que esta forma de periocidad en las evaluaciones, esta correcta ya
gue si se aplican de forma seguida este se hace un proceso rutinario, entonces los

trabajadores no se esforzaran para salir bien en las evaluaciones.
Grafica N° 6

Cuanto tiempo tiene de laborar en esta empresa.

6%

1 Mes - 23 Meses
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m 4 Afos - 5 Afos
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m 8 Afios - 10 Afios

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)
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Un 34% de los trabajadores sefialo tener entre 1mes a 23 meses, el 28% indico
gue tiene entre 2 afios a 3 afos, el 22% sefala que tienen de laborar en la
empresa 4afos a 5 afios, un 10% sefialo que tienen de laborar entre 6 afios a 7

afios y 6 % indico que tienen entre 8 afios a 10 afos de laborar en la empresa.

En la entrevista realizada a los jefes inmediatos de cada &rea se proporcioné
informacion que el exceso de personal nuevo que no hay cumplido dos afios, y
esto se debe al bajo salario y presion en el trabajo, por ello se encuentra un
porcentaje alto donde los trabajadores tienen menos de dos afios de trabajar en la

empresa.
Grafica N° 7

Para que es necesario que la empresa haga evaluaciones.
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Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)
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Segun Werther, 2008. La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el
cual se estima el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su
contribucion total a la organizacion; y el ultimo término, justifica su permanencia en
la empresa. La mayor parte de los empleados procura obtener realimentacion
sobre la manera en que cumple sus actividades, y los administradores de las
labores de otros empleados deben evaluar el desempefio individual para decidir

las acciones que deberan tomar.

El 54 % menciond que es necesario que se apliquen las evaluaciones para ver
como se desarrollan, un 20 % de los trabajadores encuestados sefialo que las
evaluaciones se las aplican para tener mejor rendimiento laboral, el 18 % sefialo
gue es necesario para ver las capacidades del personal, y un 8% se restringio a

contestar la encuesta realizada.

La gran mayoria de los encuestados manifestaron que las evaluaciones se las
aplicaban para medir alguna capacidad mas sobresaliente entre ellos, también
existe un gran porcentaje de personal que tiene estudios universitarios y conoce
sobre los sistemas de evaluacion y también debes sefialar por la antigiiedad de

los trabajadores y ya conocen los indicadores que se miden en cada evaluacion.

En la entrevista aplicada a los jefes inmediatos mencionaron que los elementos a
tomar en cuenta en las evaluaciones que aplica la empresa son: respeto,

desempeiio, comunicacion, valores, desarrollo y motivacion.

Es muy importante que ademés de enfocarse en la evaluacion del desempefio de
los trabajadores, también se toman en cuenta elementos importantes como se

mencionaron anteriormente ya que estos contribuyen al buen desempefio.
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Grafica N° 8

La empresa le da a conocer el periodo de la evaluacion con anticipacion.

m Siempre.

® Nunca.

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

El 84 % de los trabajadores evaluados indicé que si se les da a conocer con

anticipacion el periodo de evaluaciones.

El 16 % de los trabajadores encuestados indico que no conocen acerca del
periodo en que se aplican las evaluaciones, esto podria ser a que los trabajadores
llevan menos del afio laborando para la empresa y no saben todavia en qué

periodo es que se aplica.

En la entrevista aplicada al jefe inmediato menciono que recursos humanos
prepara a los jefes inmediatos en dos semanas de capacitaciones donde les
explican sobre los formularios, como llenarlos y aplicarlos a los trabajadores de la

empresa.
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Es muy importante que la empresa recuerde a los subordinados sobre las
evaluaciones, debido a esto el personal siempre mantendra pendiente cuando se

vengan acercando.
GraficaN° 9

Los resultados obtenidos se comparan con el plan de trabajo.

Lo desconozco.
No. 8%
Si. —

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

Un 69% de los trabajadores dijo que si se comparan los datos de las evaluaciones
con las de su plan de trabajo. El 23 % dijo desconocer de la informaciéon y un 8 %

adujo que no.

En la entrevista aplicada a los jefes inmediatos mencionaron que las evaluaciones
aplicadas a los trabajadores si se comparan con su plan de trabajo, ademas se
hacen comparaciones con sus evaluaciones pasadas para hacer comparaciones
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con su rendimiento, evaluaciones y se les compara con las metas que se les ha

establecido al trabajador.

Es importante que la empresa no solo compare los resultados obtenidos con el
plan de trabajo, sino también con otras cualidades entre ellas respeto, puntualidad,
disciplina, compafierismo y entre otros factores que influyen a desarrollarse de una

manera eficiente en el trabajo.
Grafica N° 10

Medidas tomadas ante deficiencia en el area que se desempefia.

Entremanientos y Asesoria 2%
Despidos. -7%
Asesoria. lll%

Capacitaciéon y Entrenamiento. l21%
Entremanientos. —250/0
Capacitaciones. l34%

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

Segun Sayles, 2007. Evaluar el desempefio de los empleados es fundamental
para establecer cuanto contribuye cada persona al logro de los objetivos de la
empresa, y es necesario para la toma de decisiones gerenciales tales como

promocioén, formacién, contratacion, despidos, aumentos de salario, entre otras
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El 34 % de los trabajadores mencion6 que en caso de deficiencia seles manda a
capacitaciones que se imparten en el pais y fuera del pais. Esto para perfeccionar
muy bien sus habilidades.

Un 25 % dijo que se les lleva a entrenamientos, estos también pueden ser
aplicados en el pais, y fuera del pais, donde esto les ayuda a ser mas eficientes
en sus trabajos. Algunos de los puestos que se mandan a capacitaciones son:

Control de calidad, mantenimiento y administracion.

Un 21 % de los trabajadores mencion6é que se les brinda capacitaciones y
entrenamientos a la vez , lo cual estos se hace con trabajadores que llevan
muchos afios laborando para la empresa y nada mas se les manda a reforzar mas

Sus conocimientos.

El 11% de los trabajadores dijo que se les asesora, tanto con sus jefes inmediatos,

como con los comparieros.

Un 7 % de los trabajadores dijo que se podian aplicar despidos en las deficiencias

gue se podrian presentar.

Un 2 % dijo recibir entrenamientos y asesoria a la vez, esto se aplica comun

mente con trabajadores en el mismo beneficio.

A lo interno de la empresa si se hacen comparaciones con los resultados de los
trabajadores, esto con el fin de dar promociones y méritos a los trabajadores,
donde verifican el rendimiento, aptitudes, actitudes, creatividad, responsabilidad y

todos los elementos necesarios que debe de tener un buen elemento.

Es correcto que la empresa haga ciertas comparaciones entre los trabajadores
con el fin de encontrar empleados sobre saliente, y también es adecuada la forma
en que lo hacen, ya que lo hace a lo interno de la empresa esto para que no se
sientan mal los demas subordinados al no salir sobre salientes para que no baje

sSu autoestima.
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Grafica N° 11

Al final de la evaluacién como lo estimulan.
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Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

Un 74% de los trabajadores expres6 que los estimulan con bonos, de acuerdo a
su puntuacion asi recibira el bono. Cabe mencionar que todos los trabajadores

reciben bono.

Un 8 % de los comparfieros dijo que se ha reconocido a compaferos por su buen
desempeiio en su trabajo, asi como por el alcance de las metas estipuladas por la

empresa y el cumplimiento de estandares.

Un 8 % menciond que reciben bono y reconocimiento .Esto después que se les
aplican sus evaluaciones, y esto es cuando han sobresalido en las evaluaciones y

por cumplimiento de metas. El 6% indico que recibe bono y ascenso.

El 2 % de los trabajadores mencion6 que ha habido compafieros que han recibido
ascenso. En esta empresa es tan bajo el porcentaje de ascenso por que la
organizacion prefiere convocar gente de afuera para las vacantes que se

necesitan.
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El 2 % de los trabajadores dijo que se les capacita para perfeccionar sus

habilidades y destrezas dentro de la empresa.

Se pudo constatar que en la empresa al final de cada evaluacion se estimula a los
trabajadores con bonos, estos van de acuerdo a la calificacion que hayan
obtenido en la evaluacion y se les reconoce de forma monetaria de esta manera

se considera una forma de motivar al personal para desempefarse con eficiencia.

Es bueno que la empresa siempre tenga algun estimulo para los trabajadores, sin
importar como hayan salido después de las evaluaciones, ya que esto motiva a los
subordinados de trabajar y desarrollarse eficientemente, y para sacar porcentaje

altos en las evaluaciones.
Grafica N° 12

Califican su desempefio en la empresa.

Poco eficiente.

Muy Eficiente.

53%

Eficiente.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

El 53 % de los trabajadores, que es un porcentaje mayor dijo sentirse bien con su
desempeio, estas opiniones influyen de manera positiva hacia su mismo
rendimiento y asi también para el desarrollarse de una manera muy eficiente
dentro de la empresa, para el cumplimiento de sus objetivos.
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Un 34% de los trabajadores encuestados dijo sentirse muy eficiente con su
desempeiio .Esto es bueno para la empresa ya que cuando los trabajadores se
sienten eficientes asi desarrollan de una manera eficiente el cumplimiento de sus

tareas.

Un porcentaje menor del 13 % dijo sentir su desempeiio de una forma regular,
esto podria deberse a inseguridad en el trabajo, falta de comunicacion entre sus

companeros, bajos salarios, carga de trabajo, presion, y nuevas herramientas.

En la encuesta realizada a los jefes inmediatos mencionaron que cuando existe
problemas de desempefio en el trabajador se toman en cuenta todas sus
opiniones que ellos proponen para posibles soluciones en problemas y aumentar

el rendimiento.

De acuerdo a la entrevista aplicada en la empresa, se constaté que la mayoria del
personal se autoevalla de una manera eficiente, siendo esto muy importante para

la empresa ya que el personal se siente apto para desempefar su puesto.
Grafica N° 13

Cree que la empresa le suministra un formulario apropiado para evaluarlo.

uSi

mNo

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero 1, 2013)
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El 64 % de los trabajadores encuestados dijo que si se les suministra un formulario

apropiado, ya que se sienten identificados y es facil de llenar.

Sin embargo un 36% de los trabajadores considera que la forma que evallda la
empresa es inadecuada porque no se sientes satisfecho de sus resultados, debido

a su nivel académico muestran dicha inconformidad.

Gran parte de los subordinados se sienten conformen de la forma que se les
aplica las evaluaciones en la empresa, porque abarca conocer todas las tareas

gue ellos desempefian.

Es necesario que la empresa aplique formularios de acorde al perfil del trabajador
ya que existen trabajadores que no poseen estudios académicos y no se sientan
muy identificados con lo que se les quiera preguntar. Ejemplo: en el area de trillo
el porcentaje de trabajadores es el mas sobresaliente con el 46 %, es en esta area

donde no se necesita personal con altos perfiles académicos, sino con habilidades

fisicas.
Grafica N° 14
Indicadores que toman en cuenta para evaluarlo.
A
Cooperacion / Compromiso !12%

Gestor de talento | | '18%
Relaciones interpersonales / _20%

Diversidad

Excelencia. '0%

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)
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En el presente grafico se logra determinar que el mayor factor de evaluacion para
las areas de trabajo es la excelencia con un porcentaje equivalente al 50%.
Donde los subordinados demuestran calidad de trabajo, seguimientos a politicas y

procedimientos asi como prontitud en la resolucion de las necesidades.

El 20% de los trabajadores expresaron que se les evalla, las relaciones
interpersonales, enfocandose en el desarrollo en equipo, la comunicacion entre
trabajadores, el respeto e iniciativa. Un porcentaje del 18% de los encuestados
sefialo que en el formulario que la empresa les brinda, uno de los indicadores para
evaluarlos es el gestor de talento, tomando como punto primordial los

conocimientos, capacidades y la motivacion.

Solo un 12% de los trabajadores considero que el indicador que usan para
evaluarlo es cooperacion, donde se toman en cuenta el cumplimiento, la confianza

y la flexibilidad para adaptarse a los cambios que la empresa efectua.

Cabe destacar que la empresa tiene estipulado cuales son los indicadores que se
evallan para cada &rea y estos fueron tomados en cuenta en la redaccion del
formulario, para que los trabajadores se identificaran con dichos parametros y de
ésta forma hacer eficiente nuestro trabajo de curso. Es necesario que ademas de
enfocarse en indicadores relacionados con la productividad del empleado también
se evaluen los valores del trabajador ya que estos también influyen para que se

desarrolle de forma positiva 0 negativa en la compafia.
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Grafica N° 15

Cuando desconoce una tarea asignada a quien recurre.

Internet
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Internet - Jefe
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de trabajo
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Jefe

Comparieros
- Jefe
28%

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

La mayoria de los encuestados equivalente al 39% asegura tener mucho
acercamiento con su jefe inmediato, que cuando desconocen una tarea asignada
piden ayuda a él debido a su experiencia y de esta manera no defraudar al Jefe

gue les ha ordenado dicha tarea.

El 28% refleja el porcentaje que considera tomar en cuenta la experiencia del jefe
y compafneros de trabajo para realizar una actividad que se le asigne y

desconozca.

El 16% de los encuestados afirma que prefieren preguntarles a sus comparieros
de trabajo cuando desconocen una tarea asignada y de esta manera cumplir con
lo que se les asignen, aseguran tener mas confianza y buena comunicacion con

un compafero que con cualquier otra persona.

Otro 12% de las personas determinaron que ellos prefieren hacer uso del internet
y al mismo tiempo consultar a su jefe cualquier actividad que se les asigne y no

puedan llevarla a cabo con eficiencia.
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Un 5% del personal encuestado expreso que cuando tienen dificultad para
desempefar una tarea hacen uso de internet para poder realizar el trabajo con

eficiencia.

En base a estos datos se puede decir que existe bastante confianza entre los
comparnieros y el jefe, ya que con su apoyo resuelven las deficiencias que se les

presenten, se da compaferismo entre los trabajadores.
Grafica N° 16

Cree usted que su evaluacion fue

Mas que
satisfactor

io.
16%

Insati

Satisfacto
rio.
69%

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero 1, 2013)

El 69% de los encuestados determind estar satisfecho, expresando que los
resultados obtenidos de las evaluaciones van de acuerdo al desempefio que han

desarrollado en sus areas de labor.

Un 16% del personal expreso estar mas que satisfechos con su evaluacion esto se
debe a las buenas calificaciones que obtuvieron, y resultados de esto, la empresa

los incentiva con bono tal como se menciona en graficas anteriores.
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Otro 15% de los trabajadores afirma estar insatisfechos con los resultados de su

evaluacion, factor que influye a los conocimientos del perfil del puesto.

Gran parte de los trabajadores se sienten satisfechos con el resultado de su
evaluacion, ya que sienten que su evaluacion va de acorde con el desempefio de
sus tareas y esto les proporciona un buen incentivo, lo cual es dinero en efectivo el

monto dependera del nivel de calificacion que se haya obtenido.
Grafica N° 17

Cuando lo evalian ademas de su jefe inmediato hay un especialista en

evaluacion.

5%

Siempre Nunca

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero 1, 2013)

Chiavenato I. 2007. Es un método de evaluacion mas amplio que, ademéas de un
diagnéstico del desempefio del empleado, ofrece la capacidad de planear con el

superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion.

Segun la encuesta aplicada a los trabajadores del Beneficio San Carlos la mayoria

equivalente al 95% asegura que no hay presencia de algun especialista en
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evaluacion con sus jefes inmediatos. EI5% dice que siempre hay un especialista

con sus jefes inmediatos realizando las evaluaciones.

Por otra parte argumentaba el Gerente Ing. Lino Palacios que no contratan
servicios de algun especialista en evaluaciones ya que ellos tienen bien definidos
cuales son los parametros que se van a evaluar tanto a los subordinados como a

los jefes de cada area.

Seria bueno que cuando se apliquen las evaluaciones haya un especialista en la
materia, esto con el fin de aportar ideas en caso de cualquier deficiencia
encontrada. Pero debido a los altos costo que esto lleva algunas empresas no

recurren a estas opciones.
Grafica N° 18

Los resultados de su evaluacion pasada fueron.

m Satisfactorio.

m Poco satisfactorio.

m |[nsatisfactorio.

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero 1, 2013)

El 57% de los encuestados considera que su evaluacion pasada fue buena
producto que es trabajador que tiene tiempo de laborar para la empresa y esto les

ayuda a conocer bien las tareas que se les asignan de acuerdo a su plan de

trabajo como anteriormente se mencionaba.
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Un 30% del personal afirma que su evaluacién pasada fue regular debido a los
factores que pueden influr como estudios académicos, el perfil del cargo,

conocimientos entre otros.
Otro porcentaje equivalente al 13% expres6 que no han tenido evaluacion.

En la entrevista realiza los Jefes Inmediatos alegan que esto se debe que tienen
poco tiempo de laborar en el beneficio, y dicha empresa tiene estipulado que a los
subordinados se les evalta cumpliendo tres meses de estar laborando y es una
evaluacion para verificar si el subordinado es competente para pertenecer a esa

areas y a ese cargo.

Una gran mayoria de los trabajadores expresd sentirse bien con su evaluacion
pasada, se puede decir, que esto es bueno para la empresa ya que si los
trabajadores se sienten bien en las evaluaciones es porque han trabajado de una
forma eficiente, ademas la organizacion le da la oportunidad de que se
autoevalien, en la mayoria de los casos que ellos se dan es similar a las

calificacion que les da los jefes inmediatos.
Grafica N° 19

Existencia de formulario para cada trabajador.

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)
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El 61% de los encuestados asegura que la empresa evalia con el mismo
formulario a todos los subordinados puesto que ellos preguntan en el momento
gue se les prepara para contestar las preguntas con las que se les evaluara su

desemperio.

23% de los subordinados desconoce si la empresa evalta con el mismo formulario
a todo el personal, motivo de ello es que los subordinados son nuevos, 0 no les
motiva conocer la actividad de las evaluaciones o los jefes inmediatos no se lo dan
a conocer. Un 16% del personal afirma que para cada subordinado existe un

formulario.

Por medio de la entrevista realiza, al gerente general Ing. Lino Palacios, se conoce
que en la empresa existe un solo formulario para evaluar a los subordinados,
Ganicamente cambia el formulario para los jefes inmediatos ya que a ellos se les

mide con otros parametros.

Es importante que aunque los trabajadores tengan poco tiempo de trabajar para
esta organizacion conozcan todas las actividades de la empresa entre ellas si
existe formulario de evaluacion para cada trabajador ya que esto lo motiva hacer

parte de esta familia.

Es necesario que exista un formulario para cada area ya que existen trabajadores
que no poseen habilidades académicas, por eso no se deberian de evaluar de la
misma forma que se evallan a los demas areas. Ejemplo: al area administrativa y
el area de almacén no es muy correcto que se les apliqgue un formulario con la

misma informacion.
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Grafica N° 20

Comparan sus habilidades con las de su compariero en las evaluaciones.
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Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero 1, 2013)

Segun GoOmez, 2000. Habilidades, refleja las capacidades y técnicas del
trabajador, incluyendo caracteristicas como su inteligencia, capacidades

interpersonales y conocimientos del puesto de trabajo.

El 90% del personal afirmo6 que en la evaluacidn solo se reflejan sus habilidades y
no las de sus compaferos, y se sienten seguros y conformes con este sistema de

evaluarlos.

El 7% de los subordinados indican que a veces el evaluador compara las
habilidades de su compafiero con las de el para darle la puntuacion de su
evaluacion. Un 3% de los encuestados asegura que cuando el evaluador les aplica
su evaluaciéon comparan sus habilidades con las de sus compaferos, de forma

que ellos miren que su compafero es mejor desempefando sus tareas.

Es necesario que se hagan comparaciones entre los trabajadores con el fin de
encontrar al mas sobresaliente, pero no es correcto hacerlo de manera publica ya

gue esto le baja el auto estima a los trabajadores.
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Grafica N° 21

En las evaluaciones se hacen comparaciones con un compafero para

obtener méritos.
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Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero 1, 2013)

Un porcentaje equivalente al 72% asegura que recibe méritos de acuerdo a su
desempefo eficiente individual, tomando en cuenta los resultados de las

evaluaciones.

El 28% del personal afirma que algunas veces para recibir méritos por parte de la
empresa comparan su desempefio laboral con algin compafiero en el momento

de ser evaluados.

Parte de los jefes inmediatos aseguran que comparar habilidades entre los
trabajadores para obtener méritos les ayuda a que los subordinados se esfuercen
mas, porque si observan que uno de ellos estd siendo recompensado esto los

motivara alcanzar un desempernio eficiente.

Se considera que las empresa otorgan merito segun el desempefio de cada
trabajador, como se desarrollan, si cumple con todas las tareas asignadas, para
encontrar al mas sobresaliente y asi darle méritos, segun los jefes inmediatos

conceden méritos, pero no en presencia de los subordinados.
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Grafica N° 22

Cree que la comunicacion con su Jefe es suficiente para alcanzar un buen

desempefio.
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Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero 1, 2013)

El 97% de los trabajadores afirmo que la comunicacién con sus jefes es suficiente
para alcanzar el desempefio, por qué desarrollando un buen ambiente laboral
tanto con los jefes como los compafieros de trabajo esto hace que se trabaje de

una forma mas eficiente.

Mientras que un 3% de los trabajadores dijo que no es importante la buena
comunicaciéon con su jefe, que lo mas necesario para ellos son las capacidades y

conocimientos que poseen para ser eficiente en su desempefio laboral.

Por otra parte al realizar la entrevista a los Jefes inmediatos argumentan que la
comunicacién es importante para el buen desempefio laboral, porque le permite al
subordinado tener confianza con los jefes en cualquier situacion que se presente
y darle la oportunidad de proponer soluciones a los problemas y que el trabajador

se sienta parte de la empresa.

Dentro de cualquier organizacion es fundamental la comunicacion, ya que es la
forma que hay para orientar a subordinados que estan al mando de jefes, de no

haber una buena declaracion la empresa no va a marchar como se espera, el
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personal no va a saber, que tarea se le asignara para desempefarla con eficiencia

y de esta manera la institucion alcance una excelente productividad.
Grafica N° 23

La empresa le brinda las herramientas necesarias para un buen desempenfo.

m Siempre

m Pocas veces

Resuelvo los trabajos
con lo que tengo

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero 1, 2013)

El 64% de los trabajadores afirmé que siempre se les brindan las herramientas
necesarias para que las tareas asignadas se lleven de una forma eficiente, y de
esta manera el trabajador se desarrolle de la forma que la empresa espera de él.

Un 21% de los encuestados mencioné que no se les brinda las herramientas

necesarias para el buen desempefio de sus funciones.

Un 15% menciond que resuelven su trabajo con las herramientas que tienen, esto

lo hacen para entregar en tiempo y forma la tarea que de les asigno.

Segun las entrevista a los jefes inmediatos el no brindarles siempre las
herramientas a los trabajadores se debe que muchas de esas herramientas o
piezas de maquinas que necesitan hay que pedirlas al exterior o las herramientas
se hacen en pedidos estipulados de la empresa para no sobregirarse del
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presupuesto a esto se debe que muchas veces los trabajadores tienen que

resolver los problemas laborales con los recursos que tienen.

En las observaciones que se hicieron en las instalaciones logramos notar muchos
aspectos positivos que influyen para el buen rendimiento entre ellos tenemos:
trabajo en equipo, buen ambiente de trabajo, buena comunicacién entre los jefes y
subordinados, trabajan con herramientas y el equipo necesario, uniformes que les

brinda la empresa, orden y coordinacion entre los comparieros.
Grafica N° 24

Existen autoevaluaciones.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Si. No
H Seriesl 88% 12%

Fuente: Autoria propia. Encuesta aplicada al personal del Beneficio San Carlos Matagalpa, (Angulo Y. &
Cantarero |, 2013)

Segun GOmez, 2000. La autoevaluacion es un proceso mediante el cual los
trabajadores se evallan a si mismos, permite a los empleados introducir
informacion en el proceso de evaluacién, ademas de ayudarles a profundizar en

las causas de los problemas.

Un 88% del personal encuestado del beneficio San Carlos expreso que los jefes

inmediatos siempre les permite autoevaluarse, esto con el fin de que ellos se
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valoren como se desempefiaron en un periodo de un afio como antes

mencionabamos, que es el periodo que la empresa lleva a cabo sus evaluaciones.

El 12% de los subordinados indico que la empresa no realiza autoevaluaciones.
Como ante mencionabamos es porque tienen poco tiempo de trabajar en la

empresa.

Es importante que las empresas conozcan cdmo se evaluan los subordinados y
posteriormente el jefe inmediato les de la calificacion de acuerdo a su plan de

trabajo para constatar su desarrollo en la empresa.

No existe un formulario para la auto evaluacion todos van con el mismo
instrumento que se aplica para las evaluaciones, esto se lleva a cabo minutos
antes de que se aplique la evaluacion, se considera que la auto evaluacion vayan

por separado, para evitar confusiones a los trabajadores.
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X. Conclusiones.

El modelo propio que se emplea responde a la empresa, no a las

evaluaciones de cada trabajador.

La planificacion del proceso de evaluacion se da de forma deficiente, ya
gue los formularios que se utilizan no son aptos para cada trabajador.

Se verifico que la empresa no hace uso de los modelos cientificos para

evaluar a los subordinados.

Haciendo una valoracion de la gestion de los resultados obtenidos en el
proceso de la evaluacion, se ha identificado que existe una buena
interaccion entre personal y jefes, la empresa le da seguimiento a los datos
recabados de las evaluaciones de los trabajadores para proporcionarles
capacitacién, entrenamiento y estimulos, en caso de que hayan obtenido
una calificacion bajo, y se hacen reuniones semanales o0 quincenales para

mejorar el rendimiento.

Los trabajadores se aplican una autoevaluacion, antes que el jefe los

evalle y esto se realiza con el mismo formulario.

La aplicacion de las evaluaciones se realiza anual, trimestral.

Los trabajadores disfrutan de un ambiente armonioso que les permite lograr
el cumplimiento de las tareas asignadas, en la eficiencia del desempefio

influye la comunicacion.
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XI. Recomendaciones.

Se recomienda que la empresa debe aplicar uno de los modelos cientificos

para evaluar a cada trabajador.

La empresa debe ser objetiva para la realizacion de un formulario, ya que el
gue el modelo propio de la empresa no responde a la valoracion de cada
empleado.

Mantener informados a los subordinados que su evaluacion va acorde con

su plan de trabajo.

La organizacibn debe elaborar formularios para la autoevaluacion y
evaluacion de los trabajadores, ya que es incorrecto realizar estas

actividades con un solo formulario.

Todos los subordinados deben conocer cual es el método que utiliza la

empresa para evaluarlos. .

ﬁenechz'o dan Garlos. ﬂoat@afjm 99



gjroceso de evaluacién def déJemJaeﬁo Jaboral

Xll. BIBLIOGRAFIA

Arias, F. (2000). Administracion de Recusros Humanos para el alto desempefio.
México: Mac Graw Hill Interamericana S.A.

Chiavenato, I. (1999). Talento Humano. México: Mc Graw - Hill Interamericano
S.A.

Chiavenato, I. (2000). Introduccion a la Teoria General de la Administracion.

Mexico: Mc Graw Hill Interamericano S.A.
Chiavenato, I. (2007). Recursos Humanos. México: Mc Graw Interamericana S.A.

Chiavenato., 1. (1996). Administracion de Recursos Humanos . México: Mc Graw-

Hill Interamericano S.A.

Davis, J. N. (2005). Comportamiento Organizacional. Mexico: Mc Graw Hill

Interamericano S.A.

Gomez, R. C. (2000). Gestion de Recursos Humanos. Madrid, Espafa: Prentice

Hall Pearson Educacioén, S.A.

Idalberto, C. (2000). Introduccion a la Teoria General de la Administracion . Mexico
: Mc Graw Hill Interamericano S.A .

Keith, J. N. (1998). Comportamiento Humano en el Trabajo. México: Mac Graw Hill

Interamericano S.A.

Koontz, H. H. (2007). Una Perspectiva Global. México: Mc Graw Hill

Interamericano S.A.

Mondy, N. R. (1997). Administracién de Recursos Humanos. México: Prentice -

Hall Hispanoamericano, S.A.

Palacios, I. L. (2013). Gerente General. Beneficio San Carlos - Cisa, Matagalpa.,

Matagalpa.

ﬁenechz'o dan Garlos. ﬂoatcyaf a
100



gjrocesc de evaluacién def déJemJaeﬁo Jaboral

Sayles, G. S. (2007). Problemas Humanos de la Administracion . México D.F:

Prentice Hall Hispanoamericano S.A.

Stephen, G. T. (2007). Principio de Administracion . México: Mc Graw Hill

Interamericano S.A .

Stephen, R. P. (1994). Comportamiento Organizacional . Mexico: Prentice Hall

Hispanoamericano S.A .
Stoner, E. R. (1996). Administraciéon . Prentice Hall Hispanoamericano S.A .

Strauss, L. S. (1981). Problemas Humanos de la Administracién. Prentice Hall

Hispanoamericano S.A .
Weimer, R. C. (2007). Estadistica . Grupo editorial Patria S.A de C.V .

Werther, D. K. (2008). Administracion de Recursos Humanos. El Capital Humano

de las Empresas. México D.F : Mc Graw - Hill Interamericano S.A de C.V.

ﬁenechz'o dan Garlos. ﬂoatcyaf a
101



gj;‘oc&fo de evaluacion def Jé&emfeﬁo Jaboral

VIII, AN

oﬁene cio dan Garlos. %a alpa
rgazp
102



gjrocesc de evaluacién def t[éJemJaen”o Jaboral

ANEXO N° 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

VARIABL | SUB INDICADORE | PREGUNTAS | INSTRUMENT | APLICADA
E VARIABL | S oS
ES
Proceso Planificaci | Seleccion del | Que métodos | Entrevista Gerente
de on del | método de | se utilizan General vy
Evaluacié | Proceso evaluaciébn vy | para la Jefes
n del | de preparacion evaluacion? inmediatos.
Desempe | Evaluacio | del
fio. n de | procedimiento | Cree que este | Entrevista Gerente
Desempeii método es el General vy
0. més adecuado Jefes
para evaluar a inmediatos.
los
trabajadores?
El mismo | Entrevista Gerente
método se usa General vy
en general Jefes
para toda la inmediatos.
empresa?
La empresa le | Encuesta Subordinado
da a conocer S.
su plan de
trabajo?
Cree que lo | Encuesta. Subordinado
evallan S.

mediante su

plan de
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trabajo?

Conoce los | Encuesta. Subordinado
métodos  de S.
evaluacion.
Fijacién de la Cada cuanto | Entrevista Gerente
periodicidad se lleva a | Encuesta General,
de la cabo la Jefes
evaluacion. evaluacion en inmediatos y
la empresa? Subordinado
S.
Cuanto tiempo | Encuesta Subordinado
tiene de estar S.
laborando en
esta
empresa?
Por qué cree | Encuesta Subordinado
que es S.
necesario que
la empresa
haga
evaluaciones?
Entrenamient | P& qué forma | Entrevista. Gerente
o de los|Se prepara al General vy
evaluadores. evaluador? Jefes
inmediatos.
Se hacen | Entrevista. Gerente

evaluacion en

general en la

General vy

Jefes
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organizacion? inmediatos.
Se facilita la | Entrevista. Gerente
informacion General vy
para realizar Jefes
razonablemen inmediatos.
te la
evaluacion a
sus
subordinados?
Comunicacién | L& empresa le | Encuesta. Subordinado
y puesta en da a conocer S.
marcha  del el periodo de
plan. la evaluacién
con
anticipacion?
Se le explica a | Entrevista. Gerente
los General vy
subordinados Jefes
cobmo deben inmediatos.
llenar el
formulario
para no
entorpecer la
evaluacion?
Que Entrevista. Gerente

elementos se
toman en

cuenta en la

General vy
Jefes

inmediatos.
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evaluacién?

A los jefes
inmediatos

quien les
realiza la

evaluacién?

Los resultados
de la
evaluacion se
les da a
conocer a los

trabajadores?

Como es la

Entrevista

Entrevista.

Observacion

Jefes

inmediatos.

Gerente
General vy
Jefes

inmediatos.

Areas de

comunicacion | Directa. campo.
en el area?
Recepcion del De qué forma | Entrevista Gerente
formulario de | S€¢ hace la General vy
evaluacion. recepcion  de Jefes
los formularios inmediatos.
de la
evaluacion?
Entrevista de | D€ dué forma | Entrevista. Gerente
evaluacion. se  verifican General vy
los resultados Jefes
de la inmediatos.
evaluacion?
Los resultados | Encuesta Subordinado
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obtenidos se
comparan con
el plan de

trabajo?

Cuando tiene
deficiencia en
el area que se
desempeia

que medidas

toman?

Encuesta

Subordinado
S.

Informe final

de evaluacion.

Al final de la
evaluacion
como lo

estimulan?

Encuesta.

Subordinado

S.

Métodos
tradiciones
de
Evaluacié
n del
desempeii

0.

Método
mediante
Escala

Grafica.

Cbémo
calificaria  su
desempeiio

en la

empresa?

En cuales de
los siguientes
indicadores

cree usted
que lo evaltan
con escala de

puntuacion?

Coordina sus
actividades

antes de

Encuesta

Encuesta.

Observacion

directa.

Subordinado
S.

Subordinado
S.

Area de

campo.
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iniciarlas?

Como es la | Observacion Area de

disciplina Directa. campo.

labora en el

area?

Cuando Encuesta. Subordinado

desconoce S.

una tarea

asignada a

que recurre?
Método de El jefe | Observacion Area de
eleccion inmediato Directa. campo.
forzosa. tiene dificultad

para tratar con

los

subordinado?

Se pierde el | Entrevista Area de

tiempo en campo.

cosas sin

importancia?

Los resultados | Encuesta. Jefes

de la inmediatos.

evaluacion o
comparan con
las metas que
se le
establecen al

trabajador.
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Cree usted | Encuesta. Subordinado
que su S.
evaluacion
fue?
Método de Cuando lo | Encuesta. Subordinado
investigacion | €valian S.
de campo. ademds de su
jefe inmediato
hay un
especialista
en
evaluacion?
Cuando su | Encuesta. Subordinado
desemperio es S.
deficiente el
evaluador que
propicia
conocer?
Como fue el | Encuesta. Subordinado
resultado de S.
su evaluacion
pasada?
Para cada | Encuesta. Subordinado
trabajador S.
existe un
formulario?
Las Entrevista Jefes
evaluaciones inmediatos.
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las realiza con
algun
especialista

en la materia?

Método Registra  los | Entrevista. Jefes
Mediante hechos inmediatos.
incidente positivos 'y
critico. negativos de
los
subordinados?
En el | Entrevista. Jefes
momento de inmediatos.
la evaluacién
toma en
cuenta esos
registros?
Es notoria la
presencia del | Observacién Area de
jefe directa. campo.
inmediato?
Método de Cdémo son las | Encuesta. Subordinado
comparacién evaluaciones? S.
de pares.
Cuando le | Encuesta. Subordinado
realizan la S.
evaluacion
comparan sus
habilidades
con las de su
compariero?
En las | Encuesta. Subordinado
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evaluaciones S.
se hacen
comparacione
S con un
compafiero
para obtener
méritos?
Supervisa Encuesta. Subordinado
cuidadosamen S.
te el
desempenio
de las
maquinas en
que trabaja?
Gestion Gestion  del | Cada cuanto | Entrevista. Gerente
del rendimiento se reune con General vy
rendimient sus Jefes
o de los subordinados inmediatos.
empleado para saber
S. como esta el
rendimiento?
En que se | Entrevista. Gerente
enfoca para General vy
mejorar el Jefes
rendimiento? inmediatos.
Andlisis y
retroalimentac | Usted como | Entrevista. Jefes
ion del | evaluador le inmediatos.
rendimiento. interesa dar a
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Mejora del

rendimiento.

Investigacion

de las causas
de los
problemas de

rendimiento.

conocer las
deficiencias
para encontrar

soluciones?

Cuanto tiempo
dura el
entrenamiento
de un

evaluado?

Cree que la
comunicacion
con su jefe es
eficiente para
alcanzar  un
buen

desempeio?

La empresa le
brinda las
herramientas
necesarias
para un buen

desempeio?

Existen
autoevaluacio
nes en la

empresa.

Cuales cree

Entrevista.

Entrevista.

Encuesta.

Encuesta.

Entrevista.

Gerente
General vy
Jefes

inmediatos.

Jefe

Inmediato.

Subordinado
S.

Subordinado

Gerente
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Como mejorar
el proceso de
determinacion

de las causas

del
rendimiento.
Dirigir la
atencion a las
causa del
problema.

Desarrollar un
plan de accion
y delegar en

los

que son las
causas que
influyen en el
bajo

rendimiento?

Hay
coordinacién
de los
trabajadores

en cada area?

Cudles cree
que son las
causas del
bajo

rendimiento?

Como se le
pueden dar
solucion a los

problemas?

Supervisa

cuidadosamen

te el
desempenio
de las

maquinas en

que trabaja?

Como Influye

Observacion

Directa,

Entrevista.

Entrevista.

Encuesta

Entrevista.

Encuesta

Entrevista.

General vy
Jefes

inmediatos.

Area de

campo.

Gerente
General vy
Jefes

inmediatos.

Gerente
General vy
Jefes

inmediatos.

Area de
Secado
mecanico,
trillo y
Mantenimien
to.

Gerente
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trabajadores
para llegar a

una solucién.

Orientar la
comunicacion
hacia el

rendimiento.

la
comunicacion
en el
rendimiento
de los
trabajadores?

La empresa le
brinda las
herramientas
necesarias
para un buen

desempernio.

Por qué es
necesario que
la

comunicacion
se oriente al

rendimiento?

Encuesta.

Entrevista.

General
Jefes

inmediatos.

y

Subordinado

S.

Gerente
General
Jefes

inmediatos.

y
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Anexo N° 2
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

FAREM — MATAGALPA

ENCUESTA
DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DEL BENEFICIO SAN CARLOS

Estimados trabajador somos estudiantes de V afio de Administracion de Empresa
de la UNAN Farem Matagalpa. Estamos llevando a cabo una investigacion con la
finalidad de analizar la aplicacién del proceso de Evaluacién del desempefio
laboral, por lo que se le pide nos proporcione informacién benéfica para nuestra

investigacion. De ante mano le agradecemos su valiosa colaboracion.

l. DATOS GENERALES.

Sexo: Mujer Hombre
Edad:
Cargo:

Il. ORIENTACION.

Lea cuidadosamente las preguntas que a continuacion se le presenta marquen

con una X la respuesta de mayor agrado para usted o0 que se ajuste a su criterio.

1. ¢En qué area de la empresa labora?

oBFene cio dan Garlos. JZ:M alpa
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2. ¢Laempresa le da a conocer su plan de trabajo?

a. Si__ b. No ¢ Pocasveces  d.Nunca_
3. ¢Cree que lo evalian mediante su plan de trabajo?

a. Siempre _ b.Nunca___

b. Lo desconozco

4. ¢Usted como trabajador conoce de los métodos de evaluacion?
a. Si b. No

5. ¢Cada cuanto se lleva a cabo la evaluacion de desemperfio en esta empresa?
a. Semestral: b. Anual:

c. Otra especificacion

6. ¢Cuanto tiempo tiene de laboral para esta empresa?

7. ¢Por qué cree que es necesario que la empresa haga evaluaciones?

8. ¢Laempresa le da a conocer el periodo de la evaluacién con anticipacion?

a. Siempre b. Nunca

9. ¢Los resultados obtenidos se comparan con el plan de trabajo?

a. Si b. No c. Lo desconozco

10. ¢ Cuéando tiene deficiencia en el area que se desempefia que medidas toman?

a. Capacitaciones b. Entrenamiento c. Asesoria

d. Cambio de Area e. Despido f. Otras opciones

ﬁenechz'o dan Garlos. ﬂoatcyafjm
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13. ¢ Al final de la evaluacion como lo estimulan?

a. Bono b. Reconocimiento c. Capacitacion
d. Asenso e. Otras opciones

14. ¢ Como calificaria su desempefio en la empresa?

a. Eficiente _ b.Bueno____ c. Regular ___d. Ineficiente

15. ¢ En cuales de los siguientes indicadores cree usted que lo evallan con escala

de puntuacién? Responda su pregunta segun su area.

Indicadores.

Area de Excelencia | Relaciones Gestor de Cooperacion.
trabajo. interpersonale | Talento
S.

Recepcion
y Secado
natural.

Secado
mecanico.

Trilloy
escogido.

Almacén.

Mezcla 'y
Embarque.

Mantenimie
nto.

Seguridad.

Control de
Calidad.

Administraci
on.

17. ¢ Cuando desconoce una tarea asignada a que recurre?
a. Libros b. Internet c. Profesores

d. Compaifieros de trabajo e. Jefe
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18. ¢ Cree usted que su evaluacion fue?
a. Muy eficiente. b. Eficiente c. Poco eficiente
d. Ineficiente

19. ¢Cuando lo evallan ademas de su jefe inmediato hay un especialista en

evaluacion?
a. Siempre b. Nunca

d. Otras Opciones

20. ¢ Como fue el resultado de su evaluacion pasada?

a. Buena b. Regular
b. Mala

21. ¢ Para cada trabajador existe un formulario de evaluacion?
a. Si b. No c. Lo desconozco
22. ¢ COmo son las evaluaciones?

a. Individual b. En pareja c. Grupal

24. ¢;Cuando le realizan la evaluacién comparan sus habilidades con las de su

compafnero?
a. Si b. No c. Algunas veces

25. ¢En las evaluaciones se hacen comparaciones con un compafero para

obtener méritos?
a. Siempre b. Algunas veces c. Nunca

Nota: Esta pregunta es Unicamente para el area de: Secado Mecéanico, Trillo y

escogido, Mantenimiento.
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26. ¢ Supervisa cuidadosamente el desempefio de las maquinas en que trabaja?
a.Si b. No

27. ¢Cree que la comunicacion con su jefe es eficiente para alcanzar un buen

desempefo?

a.Si__ b.No___

28. ¢La empresa le brinda las herramientas necesarias para un buen desempefo?
a.Siempre _ b.Pocasveces

c. Resuelvo los trabajos conloquetengo _ d. Nunca

29. La empresa le da la oportunidad de autoevaluarse?

Siempre Nunca
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ANEXO N° 3
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

FAREM — MATAGALPA

Entrevista a los Jefes Inmediatos.

Estimados Supervisor somos estudiantes de V afio de Administracion de Empresa
de la UNAN Farem Matagalpa. Estamos llevando a cabo una investigacién con la
finalidad de analizar la aplicacion del proceso de Evaluacion del desempefio
laboral, por lo q se le pide nos proporcione informacion benéfica para nuestra

investigacién. De ante mano le agradecemos su valiosa colaboracion.
l. DATOS GENERALES.

Nombre y apellido del entrevistado:

Profesion:

Cargo:

Fecha:

1. ¢Cada cuanto se lleva a cabo la evaluacion en la empresa?

2. ¢Qué métodos se utilizan para la evaluacién?

3. ¢Cree que este método es el mas adecuado para evaluar a los

trabajadores?
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4. ¢El mismo método se usa en general para toda la empresa?

5. ¢De gué forma se prepara al evaluador?

6. ¢Se hacen evaluacion en general en la organizacion?

7. ¢Se facilita la informacion para realizar razonablemente la evaluacion a

sus subordinados?

8. ¢Se le explica a los subordinados como deben llenar el formulario para

no entorpecer la evaluacion?

9. ¢Qué elementos se toman en cuenta en la evaluaciéon?

10. ¢ A los jefes inmediatos quien les realiza la evaluacion?

11.¢Los resultados de la evaluacion se les da a conocer a los trabajadores?

12.¢De qué forma se hace la recepcion de los formularios de la evaluacion?

13. ¢ De qué forma se verifican los resultados de la evaluacién?

14.¢Los resultados de la evaluacién lo comparan con las metas que se le

establecen al trabajador?

15.¢ Las evaluaciones las realiza con algun especialista en la materia?

16. ¢ Registra los hechos positivos y negativos de los subordinados?
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17.¢:En el momento de la evaluacién toma en cuenta esos registros?

18.¢Cada cuanto se reune con sus subordinados para saber como esta el

rendimiento?

19. ¢ En que se enfoca para mejorar el rendimiento?

20.¢Usted como evaluador le interesa dar a conocer las deficiencias para

encontrar soluciones?

21. ¢ Cuanto tiempo dura el entrenamiento de un evaluado?

22.¢Cuales cree que son las causas que influyen en el bajo rendimiento?

23.¢Como se le pueden dar solucién a los problemas?

24. ¢ Como Influye la comunicacién en el rendimiento de los trabajadores?

25. ¢ Por qué es necesario que la comunicacion se oriente al rendimiento?
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ANEXO N° 4

Guia de Observacion

REGISTRO DE | OBSERVACIONES
CUMPLIMIENTO
N° Acciones a evaluar Sl /| NO /| A Veces
Bueno Mala |/
Regular
1 Los subordinados trabajan con
dedicacion.
Trabajan en equipo.
3 Como es el ambiente de
trabajo.
4 El jefe inmediato tiene
dificultad para tratar con los
subordinados.
5 El jefe inmediato tiene buena
presentacion personal.
6 Es notoria la presencia del
Jefe Inmediato.
7 Como es la comunicacion en
el area.
8 El subordinado esta en su area
en el horario de trabajo.
9 Cuentan con las herramientas
de trabajo.
10 Hay coordinacion de los
trabajadores en cada éarea.
11 El &rea es ordenada.

123

ﬁenechz'o dan Garlos. ﬂoatcyaf a




(75)_‘00&5‘0 de evaluacion def Jé&emfeﬁo Jaboral

ANEXO N° 6
MODELO DEL INSTRUMENTO QUE APLICA LA EMPRESA

USANDO LA TECNICA DE ESCALA GRAFICA.

Evaluaciobn Anual Posiciones Encargados - .
N ; Version 2
= Supervisores
Nombre del PUESTO
Evaluado
Jefe Inmediato Puesto
Area Fecha
Criterios de Evaluacioén
Constante presencia del . .
. Baja presencia del
comportamlento en Su . . ..
Alto . o Bajo comportamiento en su gestion. (Lo
gestion. Lo manifiesta .
) presenta en pocas ocasiones)
siempre.
Media presencia del
. comportamiento Lo . .
Medio P ( Inexistente Carece del Comportamiento
presenta de  manera
frecuente)
No requiere el comportamiento en
No Aplica SU gestion.
Auto Evaluaci | Evalu
Demuestra calidad de trabajo, pro actividad, | Evaluacié | Auto N acion
seguimientos a politicas y procedimientos asi como | n Evaluacion i
. L. . ... .. |(valor (Califi
prontitud en la resoluciéon de las necesidades de los | (Valor (Calificacié cerrado | cacié
clientes tantos internos como externos. cerrado 0| n)
0-100) |n)
- 100)
Demuestra orden, calidad y efectividad en las tareas y No-Aplica No
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funciones asignadas. Aplica
Cumple con las tareas asignadas en tiempo y forma, . No
. i No Aplica :

superando los posibles obstaculos. Aplica
Desempefia sus funciones, tareas o actividades de No
acuerdo a las politicas, procedimientos e instrucciones No Aplica .

Aplica

dadas.

: . . . . No

Busca oportunidades para mejorar sus métodos de trabajo. No Aplica Aplica
Demuestra iniciativa, sentido de urgencia y pro actividad en . No
. No Aplica :

los trabajos encomendados. Aplica
Demuestra capacidad técnica para cumplir con los No Aplica No

objetivos y funciones del puesto. P Aplica
Muestra sentido de urgencia al resolver problemas o No

solucionar asuntos y/o preocupaciones de los clientes No Aplica Aplica

internos y externos.

RELACIONES INTERPERSONALES/DIVERSIDAD

Promueve el
desarrollo
entre su
equipo de
trabajo;

evalua
precisamente
fortalezas y
debilidades;
provee
feedback
constructivo.

Auto Evaluacion
(valor cerrado 0
-100)

Auto Evaluacion
(Calificacion)

Evaluacion
(valor cerrado O -
100)

Evaluacion
(Calificacion)

Intercambia
ideas con los
miembros de
su equipoy
otras areas
para el logro
de los
resultados.
Se comunica
y expresa de
una forma
clara
brindando
informacién

No Aplica

No Aplica
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de manera
oportuna.

Logra la
aceptacion
de las
iniciativas y
cambios que
propone,
manteniendo
y cultivando
las buenas
relaciones
con el
entorno.

No Aplica

No Aplica

Integra
diferentes
ideas,
perspectivas
y opiniones
de los demas.

No Aplica

No Aplica

Acepta,
respetay
valora la
diversidad de
ideas,
opiniones,
culturasy
costumbres.

No Aplica

No Aplica

Comentarios Adicionales

. GESTORDETALNTO

Gestiona y
garantiza
herramientas,
equipos y
conocimientos
para los
miembros de
su equipo.
Retira a las
personas no
apropiadas
parala
organizacion.

Auto Evaluacion
(Valor cerrado O -
100)

Auto Evaluacion
(Calificacidn)

Evaluacién
(Valor cerrado 0 -
100)

Evaluacion
(Calificacidn)

Gestionay
garantiza las
herramientas
y equipos que

No Aplica

No Aplica
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los miembros
de su area
requieren para
el buen
cumplimiento
de sus labores
diarias (Uso de
equipos de
proteccién,
herramientas
de trabajo,
entre otros).

Identifica las
necesidades
de
capacitacion
que su equipo
requierey
realiza las
gestiones
necesarias
para cubrirlas.

No Aplica

No Aplica

Motiva y
reconoce a los
miembros de
su equipo
cuando la
ocasion lo
amerita.

No Aplica

No Aplica

Retira a las
personas que
no son
apropiadas
para la
organizacion.

No Aplica

No Aplica

Comentarios Adicionales
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COOPERACION /COMPROMISO

Se gana el
respetoy la
confianza
cumpliendo sus
compromisos.
Actiia de manera
honesta, integray
responsable en
todo momento.
Promueve la
cooperacion y el
trabajo en equipo
y alineando su
comportamiento
con los valores y
la vision
compartida.

Auto Evaluacion
(Valor cerrado 0
-100)

Auto Evaluacion
(Calificacidn)

Evaluacion
(valor cerrado O -
100)

Evaluacion
(Calificacion)

Gana el respeto y
la confianza tanto
de superiores,
colegas y terceros,
cumpliendo sus
compromisos.
Actla de manera
honesta, integray
responsable en
todo momento.

No Aplica

No Aplica

Promueve la
cooperacién y el
trabajo en equipo
dentro de su area
y Unidad de
Negocio.

No Aplica

No Aplica

Es flexible y se
adapta a los
cambios que la
organizacion
realiza. Promueve
en su equipo una
actitud proactiva
hacia el cambio.

No Aplica

No Aplica

Comentarios Adicionales
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P

Autoevaluacion Evaluacion

Resultado

Total

Firma Colaborador Firma Jefe Inmediato

Observaciones Generales Colaborador
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ANEXO Ne°7

ESLOGAN DEL BENEFICIO SAN CARLOS.

VERCON

COFFEE CORPORATION

United States
Mercon Coffee Corporation

Honduras Nicaragua
CIGRAH CISA Exportadora

VERCON]

COFFEE CORPORATION

Barcelona
Mercon Europe

VERCON VERCAFE

Viét Nam Vietnam Company 1.td.
Vietnam Vietnam
Mercon Asia Mercafe Vietnam
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Anexo N° 8

1. Personal del beneficio San Carlos por Sexo.

Sexo
Masculino. 92 %
Femenino 8 %

De los trabajadores encuestados en el beneficio San Carlos el 92 % pertenece al
sexo masculino, y el 8 % restante al sexo femenino donde la mayoria pertenece al
area administrativa, por medio de las observaciones aplicadas en la empresa se
pudo constatar que predomina el sexo masculino, esto se debe a los tipos de
trabajos que se desempefian los cuales en su mayoria necesitan de mucha fuerza

fisica.

2. Edades de los trabajadores del beneficio San Carlos.

Edades. Porcentaje.
20-30 52 %

31-40 36 %

41-50 10 %

51-60 2%

El 52 % de los trabajadores son jovenes que oscilan entre los trabajadores de 20-

30 afos en las diferentes areas de las empresas.

El 36 % se encuentra entre las edades de 31- 40 afos. El 10 % de los
trabajadores oscila entre las edades entre 41-50 afios y una minoria del 2 % para

las edades entre 51-60.

A través de las observaciones que se aplicaron en la empresa se pudo constatar
qgue prevalece mucho personal joven en todas las areas de la empresa, y el
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personal mas antiguo se encuentra en el area administrativa y el area de control

de calidad.

Anexo N° 9

3. Aplicacion de las evaluaciones y supervision de maquinarias.

100% .~
90% - /
80% //// 100%

01 - »:,

60% v~~~
50% 17 ?// . ] )
0% 7~
30% //
20% _;//
10% - P
0%
Como son las Supervisa las maquinas.

evaluaciones.

Individual Siempre

Al aplicar la encuesta a los trabajadores el 100% afirma que las evaluaciones se
realizan de forma individual y al constatarlo con los jefes inmediatos confirman que
son individuales, porque de esta forma pueden evaluar el desempefio y desarrollo

de cada trabajador de acuerdo a su plan de trabajo.

El 100% del personal del secado mecanico, trillo y mantenimiento expreso que
supervisan cuidadosamente el desempefio de las maquinas en que trabajan,
puesto que si no supervisan de una forma correcta esto les traeria contratiempo

mayores que afectarian todo el proceso de produccion.
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ANEXO N° 10

MODELO

METODO DE ESCALA GRAFICA.

Factores: Optimo (=5) | Bueno (=4) | Regular (=3) Apenas Deficiente
aceptable (=1)
(=2)
Produccion Siempre A veces Satisface los | Aveces por | Siempre esta
(cantidad de supera los supera los estandares | debajo de los | por debajo de
trabajo estandares estandares estandares los
realizado) estandares
Calidad Excepcional Calidad Calidad Calidad Pésima
(esmeroenel | calidadenel | superorenel | satisfactona | insatisfactoria | calidad en el
trabajo) trabajo trabajo trabajo
Conocimiento | Conoce todo | Conocemas | Conocelo | Conoce parte | Conoce poco
del trabajo el trabajo de lo suficiente del trabajo el trabajo
(expenencia en necesario
el trabajo)
Cooperacion Excelente | Buenespirtu | Colabora Colabora No colabora
(relaciones espintu de de normalmente poco
interpersonales) | colaboracion | colaboracion
Comprension | Excelente Buena Capacidad Poca Ninguna
de situaciones | capacidad de | capacidad de | satisfactoria | capacidad de | capacidad de
(capacidad para |  intuicion intuicion de intuicion intuicion Intuicion
resolver
problemas)
Creatividad | Siempre tiene | Casi siempre |  Algunas Raras veces Nunca
(capacidad de Ideas tiene ideas veces presenta presenta
innovar) excelentes excelentes presenta ideas Ideas
Ideas
Realizacion Excelente Buena Razonable | Dificultad para | Incapaz de
(capacidad de | capacidad de | capacidad de | capacidad de realizar realizar
hacer) realizacion realizacion realizacion
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ANEXO N° 11

MODELO

ESCALA GRAFICAS CONTINUAS

Cantidad Cantidad
insatisfactoria - - . excedentc_;
ﬂ de produccion de produccion
ANEXO N° 12
MODELO

ESCALA GRAFICAS SEMICONTINUAS

S 2 3 anida
;:1:::1.1 i_ — T i |::|)'rfr?!:l
Insatisfactora Excelente
ANEXO N° 13
MODELO

ESCALAS GRAFICAS DISCONTINUAS

Cantidad

1 2 3 1
: r - ) Cantidad
peoducida I producida,

Insatisactonia Raguiar Buena Excelente
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ANEXO N° 14
MODELO
METODO DE ELECCION FORZOSA

Las frases pueden tener variaciones de significado positivas y negativas, por lo
gue puede elaborarse cuadros o formatos de evaluacién independientes, o bien en
una sola. Como el que se presenta a continuacion:

EVALUACION DEL DESEMPENO

EMPIQACO =-=mmmmmm e

Cargo -----mmmmm e Seccién

A continuacién encontrara frases de desempefio combinadas en bloques de
cuatro. Escriba una “X” en la columna lateral, bajo el signo “+” para indicar la frase
gue mejor define el desempeiio del empleado, y bajo el signo “-” para indicar la
frase que menos define su desempefio. No deje ningun bloque sin llenar dos
veces.

N |+1]J N’ +|-

[ Solo hace o que le ordenan (1] Tiene miedo de pedw ayuda g
Componamsento sreprochable 02 Mantiene su archno siempre ordenado 42
Acepta cnticas constructnas 03 Ya presenta dismenuCion de produccion |43
No produce cuando esta 0 Es dnamico 44
sometido a presion

Cortés con los demas 05 interrumpe constantemente el trabap 45
Duda al tomar decisiones 06 No se deja influr 35
Merece toda [a confanza o7 Tiene buen potencial por desarrollar ar
Tene poca mciatna 08 Nunca se muestra desagradable 43
[Se esmera en ol senicio 33 Nunca hace buenas sugerencias 13
No tiene formacion adecuada K’} Es ewdente que le gusta lo que hace’ 14
Twne buena apanencia personal | 35 Tiene buena memona 15
[En su trabajo siempre hay emores | 36 Te gusta reclamar 7%
[ Se expresa con olcultad k14 Tiene crteno para tomar decisiones L4
Conoce su trabajo 38 Regularmente debe lamarsele la 78

atencidn

Es cuidadoso con las 39 Es rapdo 79
instalaciones de la empresa
[Espera siempre una recompensa | 40 For naturaleza es un poco hostd 80
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ANEXO N° 15
MODELO

METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO POR INVESTIGACION DE
CAMPO

Evaluacion de desempeiio
Nombre:
Cargo:
Departamento:

1. ;Quépodria decir respecto al desempefio del empleado?
2. El desempleado fue:

(Mas que satisfactorio? ;Satisfactorio? ;Insatisfactorio?

3.  Por qué fue satisfactorio o insatisfactorio el desempefio?
Evaluscién 4. ;Qué motivos puedenjustificar ese desempetio’

Inicial 5.(Se asignaronresponsabilidades al empleado?

6. ;Por qué el empleado debe asumir esas responsabilidades?

7. Posee cualidadesy deficiencias? ;Cuales?

8. ;Qué tipo de ayuda recibio el empleado?
Analisis

z 9. ;Cuales fueronlos resultados?
Complementario

10. ;Requiere entrenamiento?

11. ;Qué otros aspectos de desempefio sonnotables?
eneastin 12. ;/Qué plan de accion futuro recomienda para el empleado?
13. ;Indique, en orden de prionidad, dos sustitutos para el empleado?

14. ;Hubo cambios de sustitutos enrelacion conla evaluacion anterior?

15.;Qué evaluacionda a este empleado? ;Por encima o debajo del
estandar?

Acompainamiento 16. ;Este desempefio es caracteristico del empleado?

17.;Se comunicaronlas deficiencias al empleado?

18. ;Recibio el empleado nuevas oportunidades de mejorar?

ozgene cio dan Garlos. azjzta alpa
rgazp
136



gsroceem de evaluacion def Jé&emfeﬁo Jaboral

ANEXO N° 16
) ) MODELO )
METODO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR INCIDENTES CRITICOS.
Evaluacion de desempeiio
Nombre:
Cargo:
Departamento:
Aspectos excepcionalmente positivos Aspectos excepcionalmente negativos
Sabe tratar con las personas Presenta muchos errores
Facilidad para trabajar en equipo Falta de vision general del tema
Presenta ideas innovadoras Demora en toma de decisiones
Tiene caracteristicas deliderazgo Espiritu conservador y limitado
Facilidad de argumentacion Dificultad para manejar numeros
Espiritu muy emprendedor Comunicacion deficiente
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