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RESUMEN

La presente investigacion aborda el tema Analisis del sistema de evaluacion del
desempefio laboral en las empresas publicas y privadas del departamento de Matagalpa,
Durante el ano 2024, tiene como propodsito analizar el sistema de evaluacion del
desempefio laboral en la Cooperativa Multisectorial de Lacteos Nicacentro R.L, Matiguas,
durante el afio 2024, es de gran importancia ya que es un procedimiento necesario para
optimizar al recurso humano de la institucidon, debido a que gracias a los procedimientos
y métodos se pueden identificar fortaleza y debilidades del personal al momento de
ejercer su labor asi mismo se busca mejorar tanto las condiciones como la eficacia y
pueden ser anotadas para futuro desplazamiento de cargdé. Siendo asi, el personal
administrativo lleva a cabo métodos para la evaluacion segun el que mas corresponda al
cargo a desempeniar, debido a que tiene una gran cantidad de colaboradores se enfoco
en él estudio del personal administrativo del municipio de Matiguas en donde se dieron a
conocer que usan métodos como la autoevaluacion y la gestidn por objetivos para valorar
el desempeno de los colaboradores en el documento se da a conocer de la importancia
de seleccionar el método mas adecuado para llevar a cabo y los pasos que se deben de

seguir segun el procedimiento estipulado.

Palabras claves: subsistema evaluacién de desempefio, proceso evaluacion de
desempefo, métodos evaluacion de desempefo. En la Cooperativa Multisectorial de

Lacteos Nicacentro R. L.




l. INTRODUCCION

La presente investigacion aborda la tematica sobre el sistema de la evaluacion del
desempenio laboral aplicado a las empresas publicas y privadas de Nicaragua, durante

el afo 2024 precisamente en la Cooperativa Nicacentro R.L, Matiguas.

La Cooperativa Multisectorial de Lacteos Nicacentro R.L., fue constituida en el

municipio de Matiguas, departamento de Matagalpa el dia 11 de junio del afio 2005.
Nicacentro significa:

1. Ni significa el centro de Nicaragua.

2. R.L significa la responsabilidad de los socios es limitada.

Aperturando con 1 acopio en el municipio de Muy Muy - departamento de
Matagalpa y 4 acopios en el municipio de Matiguas, con 288 asociados con (253 hombres

y 35 mujeres).

Nicacentro R.L es conocida nacional e internacionalmente, cumple con los
estandares de calidad y satisfaccién a las necesidades de sus socios y clientes, con
capacidad de brindar a sus socios servicios que mejoren la productividad y el nivel de

vida.
En la actualidad cuentan con 1,133 asociados y 14 acopios;
1- En el municipio de Muy Muy, departamento de Matagalpa
4.- En el municipio de Matiguas, departamento de Matagalpa
1- En la Regién Autdnoma de la Costa Caribe Norte
8- En Bocana de Paiwas de la Region Autbnoma de la Costa Caribe Sur
También 3 almacenes de productos veterinarios (farmacia) y 12 sucursales.

Nicacentro R.L produce, procesa y comercializa productos lacteos, su objetivo
inicial es encarar el analisis de factibilidad de una planta procesadora de lacteos.
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El sistema de la evaluacion del desempefio, es muy importante para las empresas
por lo que les permite medir la eficiencia y eficacia de sus colaboradores, a través de
evaluaciones adecuadas segun sus criterios. Ademas, los colaboradores reaccionan de
diferentes maneras al sistema de la evaluacion del desempefio porque creen que afectara
de manera negativa a su persona, pero en realidad se busca a través de esta ayudar de

manera positiva tratando que crezcan profesionalmente.

Se encontraron diferentes investigaciones que sirvieron como guia, a través de la
busqueda de antecedentes relacionados a la variable de estudio entre ellos estan los

siguientes.
A nivel internacional

En la Universidad de Valledolid Espafa, (Caruda Campos, 2018), realizo una
investigacion titulada. “La evaluacion del desempefio en el sector privado. Analisis y
aproximacion a los avances realizados en el sector publico espafiol”. Cuyo propésito fue,
“La evaluacion del desempefio, aproximar el concepto de evaluacion del desempeiio para
comprender su justificacion, asi como los objetivos, beneficios y problemas que plantea,
analizar en que consiste el proceso de la evaluacion del desempefio, los métodos
utilizados, el ciclo anual de la evaluacion de desempefio y los errores mas comunes que
pueden cometerse en la misma, realizar una breve aproximacion a lo que es y en lo que
consiste la evaluacion 360°. Los principales resultados fueron: en la actualidad nos
movemos en un entorno empresarial complejo, donde diversos factores exigen que las
empresas se adapten e innoven para seguir funcionando. En este sentido, la evaluacién
del desempeno es un componente fundamental en la gestién del talento humano y debe
de ser visto como un sistema compuesto por etapas o subprocesos que deben cumplirse
para obtener el resultado deseado, que no es otro que el buen y correcto desempefio del
talento humano de la organizacién para lograr misién y vision de esta; se ha analizado lo
que es la evaluacion del desempefio del personal en las organizaciones y para qué sirve,
sus formas y métodos para realizarla. También se ha comentado la forma en que un
evaluador puede incurrir en errores al evaluar los resultados del trabajo de sus
subordinados, dandose algunas formas para prevenir la declaracién de juicios erroneos.

Finalmente se describieron algunos de los métodos utilizados en la evaluacion del
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desempeno con el propdsito de conocer sus ventajas y desventajas para que él analisis
efectuado por los evaluadores sea lo mas objetivé posible cuando se trate de evaluar el

desempenio de los subordinados.
A nivel continental

En la universidad de Pimentel Peru, (Gonzales Ancajima, 2019), realizo una
investigacion titulada “Nivel de desempenio laboral en los colaboradores de la empresa
de Taxi Sipan Tours S.A.C _ CHICLAYO 2019”. Cuyo propdsito fue “Determinar el nivel
de desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Taxi Sipan Tours, describir las
dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Taxi Sipan
Tours”. Los principales resultados fueron: al determinar el desempefio de los
colaboradores de la empresa Taxi Sipan Tours podemos incluir que la organizacion
presenta un bajo nivel de desempefio laboral en un porcentaje de 42.3%, esto se puede
confirmar en la tala numero 7 en la cual, los encuestados manifestaron estar en
desacuerdo en que la organizacién los motive continuamente. De los 78 encuestados, se
analizé el desempefio laboral de los colaboradores de Taxi Sipan Tours; el cual indica un
bajo nivel del 38.5%, debido a que no existe un buen clima laboral; esto se puede
confirmar en la tabla numero 9; ademas conlleva que la entidad no logre sus objetivo
propuestos; el modelo del desempefio laboral, se sustenta en cuatro dimensiones las
cuales son: orientacién de resultados, relaciones impersonales, iniciativa y trabajo en
equipo las misma que ayudaran a determinar el nivel de desempeio de los colaboradores

de la empresa.
A nivel centroamericano

En la universidad Francisco Gavidia El Salvador, (Mejia Mancia, Rivas Diaz, &
Soriano Martinez, 2001) ,realizo una investigacion titulada “Disefio y propuesta al
departamento de recursos humanos de un manual del desempefo para las areas de
produccion y venta de Industrias Carnicos, S.A., en la zona metropolitana de San
Salvador”, cuyo propésito fue “Disefiar para el departamento de Recursos Humanos de
Industria Carnicos, un manual de Evaluacion del desempefio el cual permitira determinar
el rendimiento real de los trabajadores de las areas de produccién y ventas, cuyos

resultados ayudaran a la organizacion a conocer el potencial humano con el que cuentan,
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identificar a través de la evaluacion del desempefio el grado de rendimiento que estan
presentando los sujetos que trabajan y determinar con la evaluacion del desempefio el
rendimiento real que presentan las personas que ejecutan la tarea de impulsadoras en la
areas de ventas”. Los principales resultados fueron: Los supervisores de las areas de
produccion y ventas de la empresa muestran resultados de 66% y 34% que sugieren
niveles de buenos y malos rendimientos; con respecto a los trabajadores operativos del
area de produccion el porcentaje de rendimiento incrementa llegando al 86% (buenos y
malos) que deja asi mismo en un 14% (regulares y deficientes); del personal de
impulsadores son los que mejor rendimiento presentan un (88%), quedando solamente
un 12% para bajos rendimientos que estan relacionados con dificultades en los factores
manejo del trabajo bajo presion, responsabilidad, relaciones laborales y apariencia

personal.
A nivel nacional

En la universidad de Ledn Nicaragua, (Mercado Mejia, Raudales Torufio, &
Riguero Martinez, 2015) ,realizo una investigacion titulada “Propuesta de un instrumento
de evaluacion del desempefio de los trabajadores del Hotel Europa”, cuyo objetivo:
“Proponer un instrumento de evaluacién, elaborar descripcion y analisis de los puestos
de trabajo y definir la estructura organizacional e identificar los parametros de
evaluacioén”. Los principales resultados fueron: carece de una estructura organizativa la
cual repercute en el funcionamiento interno de la empresa, quedo en evidencia la
necesidad de crear un instrumento de evaluacion del desempefio para los trabajadores
del Hotel Europa Ledn; dando repuesta a las interrogantes de investigacion conforme a

los resultados obtenidos.
A nivel local

En la universidad UNAN — MANAGUA, FAREM MATAGALPA Nicaragua, (Sanchez
Calderon & Rocha, 2016), realizo un investigacion titulada “El sistema de Administracion
de Recursos Humanos y el Subsistema de Aprovisionamiento aplicado a las empresas
de los Departamentos de Matagalpa y Jinotega afio 2015”, cuyo propésito fue: “Analizar
la influencia del subsistema de Aprovechamiento de los Recursos Humanos en el

desempefio laboral de los trabajadores, describir los factores que influyen en el
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desempefio de los trabajadores y determinar la influencia del subsistema de
aprovisionamiento de recursos humanos”. Los principales resultados fueron: entre los
factores que estan presentes influyendo negativamente en el desempefio se mencionan
las competencias laborales, la poblacion, fuerza laboral, técnicas de incidentes criticos al
igual que la descripcidon y andlisis de puesto; se refleja la relacion directa entre el
aprovechamiento y el desempefo laboral que influye negativamente debido al

reclutamiento y la seleccidn del personal no idonea que refleje satisfaccion

La presente investigacion, consiste en analizar el sistema de evaluacion del

desempenio laboral sobre métodos, ventajas y desventajas.

Cabe sefialar que el propdsito de la investigacion es conocer las diferentes
maneras en que la Nicacentro R.L, Matiguas del departamento de Matagalpa emplea el
sistema de evaluacidén del desempefio y que ademas esta documentacién sirva para

futuras investigaciones y para futuros lectores con interés en el tema.
De la misma manera el disefio metodoldgico de la investigacion es el siguiente.

Se encuentra un paradigma interpretativo; en la investigacion también se encontré
un enfoque cuantitativo con elementos cualitativos, cuantitativos por que se podran medir
los resultados a través de datos estadisticos y cualitativo porque nos permitira hacer una

recolecciéon de datos.

El enfoque cuantitativo, usa una recoleccion de datos para probar hipotesis, con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, 2006)

El enfoque cualitativo, utiliza la recoleccion de datos sin medicién numérica para
describir o afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretaciéon. (Hernandez

Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2006)

La profundidad y el alcance de la investigacién es descriptivo ya que se busca
describir las representaciones subjetivas que emergen en un grupo humano sobre un

determinado fendmeno, la investigacion sera no experimental porque las variables de




estudio no son manipuladas directamente ni hay control sobre el entorno en el que se
realiza la recoleccion de datos, contara con un corte transversal por 1o que sera en un

determinado tiempo.

La investigacion descriptiva se define como el énfasis que se aplica al analisis de
los datos con los cuales se presentan los fendmenos o hechos de la realidad que dada
su similitud es necesario describir sistematicamente a fin de evitar un posible error en su

manejo. (Tamayo M. , 2000)

Los disefios de la investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo unico. Su proposito es describir variables, y analizar su
tendencia e interrelacion en un momento dado. (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 1991)

El personal de la institucion es de 63 (62 colaboradores y 1 gerente) donde se

selecciond la muestra de 10 colaboradores para aplicar la encuesta.

Sefala que la poblacién, o en términos mas precisos poblacién objetivo, es un
conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. También lo describe como una
agrupacion en la que se conoce que la integran y existe un registro documental de dichas
unidades. (Arias F. , 2020)

Define la muestra como: el conjunto de operaciones que se realizan para estudiar
la distribucidn de determinados caracteres en totalidad de una poblacién universo, o
colectivo partiendo de la observacion de una fraccion de la poblacidn considerada.
(Tamayo T. , 2006)

En la investigacion se aplico el método de muestreo no probabilistico por
conveniencia ya que este permite la seleccidén de los participantes dispuestos, ademas
se aplicaron algunos de los siguientes criterios que son los colaboradores de planta
(oficina), que tengan mas de un afo laborando, ademas de las distintas areas (planilla,
contabilidad, archivo, produccién, recursos humanos), que estén en la edad entre 20 a

60 afos y que sea la oficina de Matiguas.




En la muestra no probabilistica, la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, si no de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacién o
de quien hace la muestra. Aqui el procedimiento no es mecanico ni con base en formulas
de probabilidad, si no depende del proceso de toma de decisiones de un investigador o
de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras seleccionadas obedecen a
otros criterios de investigacion. Elegir entre una muestra probabilistica o una no
probabilistica depende de los objetivos del estudio, del esquema de investigacion y de la
contribucion que se piensa hacer con ella. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2010)

También tenemos como métodos de investigacion los siguientes, cientifico,
empirico, deductivo, inductivo, sintético y analitico porque pretende obtener conocimiento

a partir de la realidad e igual se hace uso de la intuicion, la lI6gica y el razonamiento.

El método cientifico es un conjunto de procedimientos por los cuales se plantean
los problemas cientificos y se ponen a prueba las hipotesis y los instrumentos de trabajo

investigativo. (Arias F. , 2012)

El conocimiento empirico es aquel tomado de la practica, analizado y
sistematizado por via experimental mediante la observacién reiterada y la
experimentacion. Constituye la primera etapa del conocimiento, donde el hombre obtiene
el reflejo del mundo circundante a través de sensaciones, percepciones Yy

representaciones. (Cerezal & Fiallo, 2005)

El método deductivo —que en términos de sus raices linguisticas significa conducir
0 extraer— esta basado en el razonamiento, al igual que el inductivo. Sin embargo, su
aplicacién es totalmente diferente, ya que en este caso la deduccidn intrinseca del ser
humano permite pasar de principios generales a hechos particulares. Lo anterior se
traduce esencialmente en el analisis de los principios generales de un tema especifico:
una vez comprobado y verificado que determinado principio es valido, se procede a

aplicarlo a contextos particulares. (Torrez, 2006)




El método inductivo fundamentalmente consiste en estudiar u observar hechos o
experiencias particulares con el fin de llegar a conclusiones que puedan inducir, o permitir

derivar de ello los fundamentos de una teoria. (Torrez, 2006)

Este método se refiere a dos procesos intelectuales inversos que operan en
unidad: el analisis y la sintesis. El analisis es un procedimiento logico que posibilita
descomponer mentalmente un todo en sus partes y cualidades, en sus multiples
relaciones, propiedades y componentes. Permite estudiar el comportamiento de cada
parte. La sintesis es la operacion inversa, que establece mentalmente la union o
combinacion de las partes previamente analizadas y posibilita descubrir relaciones y
caracteristicas generales entre los elementos de la realidad. Funciona sobre la base de
la generalizacion de algunas caracteristicas definidas a partir del analisis. Debe contener
solo aquello estrictamente necesario para comprender lo que se sintetiza. (Rodriguez &
Perez J, 2017)

La investigacidén es un conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que

se aplican al estudio de un fendmeno o problema. (Sampieri, 2014)

Dentro de las técnicas de investigacion tenemos la entrevista dirigida al gerente,
la encuesta dirigida a los colaboradores y la observacion directa que consiste en observar

al objeto de estudio.

Es la practica que permite al investigador obtener informacion de primera mano.
La entrevista personal tiene ventaja de que el entrevistador puede dirigir el
comportamiento del entrevistado, lo cual le permitira obtener mejores entrevistas, que las
hacen por correo o via electronica. La entrevista puede ser estructurada puede ser
estructurada, es decir, mediante un cuestionario donde se van asentando las repuestas
del entrevistador. (Ortiz Uribe & Garcia Nieto, 2008)

La encuesta es un proceso interrogativo que finca su valor cientifico en las reglas
de sus procedimientos, se le utiliza para conocer lo que opina la gente sobre una situacién
o0 problema que lo involucra, y puesto que la uUnica manera de saberlo, es
preguntandoselo, luego entonces se procede a en cuestionar a quienes involucra, pero

cuando se trata de una poblacién muy numerosa, solo se le aplica este a un subconjunto,




y aqui lo importante ésta en saber elegir a las personas que seran encuestadas para que
toda la poblacion éste representada en la muestra; otro punto a considerar y tratar

cuidadosamente, son las preguntas que se les haran. (Bernal Torrez, 2010)

La observacién directa cada dia cobra mayor credibilidad y su uso tiende a
generalizarse debido a que permite obtener informacién directa y confiable, siempre y
cuando se haga mediante un procedimiento sistematizado y muy controlado, para lo cual
hoy estan utilizandose medios audiovisuales muy completos, especialmente en estudios

del comportamiento de las personas en sus sitios de trabajos. (Bernal Torrez, 2010)

Al mismo tiempo utilizaremos para el procesamiento de la informacién los

programas de Microsoft Word, Microsoft PowerPoint y Microsoft Excel.

Se entiende por procesamiento de datos habitualmente las técnicas eléctricas,
electrénicas 0 mecanicas usadas para manipular datos para el empleo humano o de
maquinas. Por supuesto, dado que se ha avanzado mucho en la comparacion entre
computadoras y cerebros. El procesamiento de Datos es cualquier ordenacién o
tratamiento de datos, o los elementos basicos de informacién, mediante el empleo de un
sistema. (Echaiz R, 2019)




Il. JUSTIFICACION

El presente estudio de investigacidon se enfoca en el analisis del sistema de

evaluacion del desempenio laboral en Nicacentro R.L, Matiguas.

De igual modo, se realizado esta investigacion sobre la evaluacion del desempeiio
laboral debido a que cada empresa tiene su forma de realizarlas ya que son un método
que mide de manera objetiva e integral la conducta profesional de los colaboradores;
debido a esto ellos reaccionan de manera diferentes a las evaluaciones algunos lo toman
de manera positivamente y otros no tanto porque creen que esto es motivo de despido,
pero en realidad busca ayudar impulsandolos a nuevos cambios para que crezcan

profesionalmente.

Para esta investigacién se considera que es de gran importancia conocer la
aplicacion de los métodos, procesos y elementos correctos para poder emplear una
evaluacion de desempefio laboral positiva, para que asi al utilizar esta herramienta pueda
ser efectiva para el mejoramiento del rendimiento, capacidad, habilidades y desempefio
laboral, ya que cada una de las personas que tienen un puesto en las empresas, tienen
debilidades que necesitan ser descubiertas, retroalimentadas y corregidas, asi también
algunos tienen multiples habilidades que deben ser pulidas y perfeccionadas, muchas
veces ellos tienen la capacidad y la experiencia para obtener mejores puestos y dar
mucho mas de su potencial y a través de la evaluacion de desempefio laboral es que se

puede observar esto.

Esta investigacion tendra un impacto positivo, ya que servira de guia para las
futuras investigaciones, a los estudiantes en la elaboracion de su seminario o monografia,
también sera antecedente, material de apoyo para los docentes en la CUR MATAGALPA
y principalmente sera de gran beneficio para Nicacentro R.L, Matiguas ya que se logro

recopilar informacion de valor gracias a su colaboracion.
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[l OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

3.1 Objetivo general

Analizar el sistema de evaluacion del desempeiio laboral en Nicacentro R.L, Matiguas en

durante el afio 2024.

3.2 Objetivos especificos

1. Describir el proceso de evaluacion del desempefio utilizado por Nicacentro
R.L, Matiguas., durante el ano 2024.

2. ldentificar los métodos utilizados por Nicacentro R.L, Matiguas, durante el
afo 2024.

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

Nicacentro R.L, Matiguas., durante el afio 2024.
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IV.  DESARROLLO

4.1 Definicidon de Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempeiio es un sistema de apreciacion del desempeio del
individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para
estimar o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades o el estatus de algun objeto o
persona. La evaluacion de los individuos que desempefa papeles dentro de una
organizacion puede hacerse mediante enfoque diferentes que reciben diferentes
denominaciones como: evaluacion del desempefo, evaluacion del mérito, evaluacion de
los empleados, informe de progreso, evaluacion de la eficiencia funcional etc. Algunos de
estos conceptos son invariables. En resumen, la evaluacion del desempefio es un
concepto dinamico, ya que los empleados son siempre evaluados, bien sea formal o

informalmente, con cierta continuidad por las organizaciones. (Chiavenato, 1988)

Por tanto, se entiende que la evaluacion de desempefio se aplica en lo cotidiano
dentro del trabajo, y muchas veces sin darse cuenta, estan siendo evaluados por los
jefes; porque bien nos dice que en toda empresa siempre se esta evaluando al personal,
ya sea formal o informal. Por esto mismo es que se puede evaluar de muchas maneras
diferentes, cada empresa tiene una labor y actividades muy distintas; por lo cual no todas

las organizaciones pueden utilizar los mismos procesos, ya que siempre varian.

4.2 Objetivo de la evaluacion del desempefio

La evaluacién del desempefio ha dado lugar a innumerables demostraciones
opiniones favorables y a otras verdaderamente en contra. Sin embargo, poco se ha hecho
para comprobar, de forma real y metddica, cuales son sus efectos. Con el supuesto de
que la seleccion de recursos humanos es una especie de control de calidad en la
recepcion de la materia prima, habra quien diga que la evaluacion del desempeno es una
especie de inspeccion de calidad en la linea de montaje. Las dos alegorias se refieren a
una posicion pasiva, sumisa y fatalista del individuo que se evalua en relacion con la
organizacion de la cual forma parte, o pretende hacerlo; y a un planteamiento rigido,
mecanizado, distorsionado y limitado de la naturaleza humana. La evaluacion del

desempefio no se puede restringir a la opinion superficial y unilateral que el jefe tiene
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respecto al comportamiento funcional del subordinado; es preciso descender a mayor
nivel de profundidad, encontrar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo
con el evaluado. Si es necesario modificar el desempefio, el principal interesado (el
evaluado) no solo debe tener conocimiento del cambio planeado, sino también debe
saber por qué se debe modificar y si es necesario hacerlo. Debe recibir la
retroalimentacion adecuada y reducir las discordancias relativas a su actuacion en la
organizacion. Nota interesante: La importancia de la retroalimentacion Meyr, Kay y
French5 mencionan un estudio cientifico realizado por General Electric Company a efecto
de comprobar la eficacia de su tradicional programa de evaluacion del desempefio. Se
constaté un aspecto muy positivo: muchas personas tienen un concepto favorable de la
evaluacion del desempefio y piensan que todo individuo debe saber cémo esta
marchando en su puesto; asi como un aspecto muy negativo: son verdaderamente pocos
los gerentes que emplean el programa de evaluacion del desempefio por propia iniciativa,
s6lo lo hacen condicionados a un fuerte control y pago, a pesar de que saben que el
sistema pretende mejorar el desempefo de sus subordinados. Tal como ocurria en la
mayor parte de las organizaciones, el programa tradicional y general para evaluar el
desempefio aplicado anualmente por GE (General Electric Company) tenia dos

propaositos principales:
1. Justificar la accidon recomendada por el superior respecto al salario.

2. Encontrar una oportunidad (de caracter motivacional) para que el superior
revisara el desempeno del subordinado y discutir la necesidad de mejorar; por
lo tanto, el superior programaba planes y objetivos para que mejorara el

desempenio del subordinado

La medida mas urgente fue modificar la estructura y los objetivos del sistema de

GE (General Electric Company).

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio se

pueden presentar en tres fases:

1.  Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de

determinar su plena utilizacion.
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2. Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante
ventaja competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser

desarrollada dependiendo, obviamente, de la forma de la administracion.

3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion
efectiva a todos los miembros de la organizacién, con la consideracion de los
objetivos de la organizacion, de una parte, y los objetivos de los individuos.
(Chiavenato, 2000)

Se entiende, que si no existiera la evaluacion de desempefio se perderia el control
de procesos en la empresa, pero si esta sistematizacion no se aplica de la manera
correcta el efecto que se forma en los colaboradores es de que solamente estamos
tachando sus errores, ya que en muchas empresas lamentablemente los jefes acuden al
despido cuando se hace revision de rendimiento, entonces cuando se hace este tipo de
evaluaciones el jefe o el evaluador deberia de tener los objetivos claros de esta
herramienta el cual es dejar a un lado nuestras opiniones como jefe sobre el trabajador y

mas bien usar la oportunidad para motivar y retroalimentar.
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Grafica No. 1 Objetivos de la evaluacién del desempefio
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta aplicada a colaboradores.
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En la encuesta aplicada a los colaboradores donde respondieron a la siguiente
pregunta ;Con qué objetivo le realizan la evaluacion de desempefio? Se les indicd que
podian seleccionar mas de una opcion, se observa que el 70% expresaron que la
evaluacion se hace con el objetivo de la adaptacion del individuo al cargo, y el 40% al
aumento de la productividad y conocimiento de los estandares de desempefio, y el 10%

a la autoperfeccionamiento del empleado y retroalimentacion.

Mediante la entrevista el gerente expreso que el objetivo de realizar la evaluacion
del desempefio a su personal se basa en darse cuenta de las debilidades y fortalezas del
personal y en qué pueden mejorar; ademas de darse cuenta de donde estan y ha donde

quieren llegar.

La evaluacién del desempefio se realiza con el objetivo de identificar las fortalezas
y debilidades de cada colaborador, facilitando asi su desarrollo profesional y personal.
Ademas, busca alinear los objetivos individuales con los de la organizacion, promoviendo

un ambiente de comunicacién abierta y mejora continua.

4.3 Expectativas del trabajo

Los gerentes deben explicar con claridad las expectativas de desempefio que
tienen respecto de sus subordinados antes del periodo de evaluacion. De otra manera
no es razonable evaluar a los empleados utilizando criterios que desconocen por

completo.

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

desempefo por muy escurridizas que sean. (R. W & M. N, 1997)

Se entiende, que el buen desempeno del colaborador depende de que tan claro
sean los objetivos de la empresa, el cual nos da a entender de que la comunicacion entre
el colaborador y su jefe son cruciales para el desempefo exitoso de la empresa.
Establecer normas es muy sencillo, pero cuando hablamos de evaluacién de desempefio

no se trata de solamente cumplir con las metas establecidas sino de que aparte de esto
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el trabajador sea motivado y sea capacitado si lo necesita, y esa deberia de ser la

expectativa de cada trabajador.
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Grdfico No. 2 Expectativas del trabajo

Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta aplicadas a los colaboradores.

En las encuestas aplicadas a los colaboradores sobre la pregunta ; Cémo valora
la aplicacion continua de la evaluacion de desempefio en su puesto de trabajo? el 40%

dijo que era bueno y el 20% excelente, muy bueno y regular.

De acuerdo a la entrevista dirigida al gerente, expresa que sus expectativas son mejorar

el desempeno de cada colaborador ademas de fortalecer cada area.

En cuanto a la observacion directa, se necesita una mejora, actualizacion y

aplicacién de las evaluaciones.

En definitiva, los colaboradores valoran de manera positiva estas evaluaciones que
son esenciales para establecer expectativas claras sobre el rendimiento y desarrollo,
también permiten recibir retroalimentacion regular, lo que ayuda a mantenerse enfocado
en los objetivos y a identificar areas donde se puede mejorar; la evaluacion continua

proporciona una guia valiosa para alcanzar metas profesionales.
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4.4 Disefio del programa de evaluacion del desempefio

Evaluar a los trabajadores en las organizaciones es tremendamente importante y
muy dificil de lograr de manera adecuada. En efecto, es un proceso sistémico, muy caro
y lleva bastante tiempo distribuirlo y afinarlo, por lo tanto, la organizacién debe asignarle
el tiempo suficiente y la importancia que requiere; afortunadamente la mayoria de las
organizaciones estan tomando conciencia de ello, y ya casi no se encuentran empresas
publicas ni privadas que sean ajenas a esta realidad. (Sanchez & Calderén Calderon,
2012)

Puesto que, evaluar a los colaboradores es de mucha importancia y pocas veces
se hace de la manera correcta. El disefio del programa de evaluacion debe ser muy
honesto, es decir que, para la aplicacién correcta de esta se beben de tomar en cuenta
muchos aspectos éticos, asi como anteriormente deciamos que es muy facil crear
normas, pero para llegar a su total cumplimiento se requiere de mucho tiempo y esfuerzo.
Como empresas el camino facil es exigir perfeccion y no toda empresa se interesa por el
crecimiento de los colaboradores, debido a que se requieren gastos y para mucho eso

seria perdida.

En la entrevista realizad al gerente donde se le pregunto ¢;Quiénes fueron las
areas encargadas de disefiar los métodos de evaluacion del desempefio? Respondié que
es recursos humanos en coordinacion con la gerencia y administracion; también se
preguntd ;Como valora el disefio de actual de la evaluacion del desempefio? Contesto
que estan en una fase de induccion de disefiar manuales de organizacion y funciones y

asi poder fortalecer las evaluaciones.

Estas respuestas reflejan una motivacion y una estrategia proactiva por parte de
la gerencia para implementar un sistema de evaluacion mas efectivo un mejor manejo de
las evaluaciones ademas de la buena coordinacion con las areas encargadas de llevarlas

a cabo.

4.4 .1 Entrevista del desempefio
Comunicar el resultado de la evaluacién al evaluado es un punto fundamental de
todos los sistemas de evaluaciéon del desempeno. De nada sirve la evaluacion si el

principal El evaluador debe tener habilidad para presentar los hechos y lograr que el
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evaluado, al terminar la entrevista, salga persuadido de la determinacién para
desarrollarse y ajustar su desempeino en el nivel exigido, asi como consciente de los
aspectos positivos y negativos de su desempefio. El éxito de la entrevista de evaluacion
depende de muchos factores y debe ser preparada de modo que el evaluador sepa de
antemano lo que dira al evaluado y como lo hara. almacenamiento de dato de la

evaluacion del desemperfo

1. Hacer planes especificos y concreto, cuando sea posible y haya tiempo
disponible.
2. Hacer hincapié en los puntos fuertes sobre los cuales puede basarse el

individuo o sobre los que pueda usar mas eficazmente, que sobre los puntos

débiles que deben ser subrayados.

3. Evitar sugerencias que signifiquen cambios de rasgos o caracteristicas
personales; sin embargo, describir el comportamiento que fue perjudicial al
individuo en ciertas situaciones y sugerir medios alternativos mas aceptables de

actuar.

4. Conceptuar sobre las oportunidades de crecimiento que existen dentro de
la posicion actual del individuo, reconociendo que generalmente, el progreso

descansa sobre contribuciones notables y sobre responsabilidades delegadas.

5. Limitar planes para el crecimiento a pocos items importantes, posibles de

alcanzar dentro de un periodo razonable de tiempo.

6. Focalizar los planes sobre un objetivo, por ejemplo, aumentar la eficacia
como especialistas en comunicaciones, o como contador de costos, y no sobre

mejora general. (Chiavenato, 1988)

Se entiende que, la persona que esta evaluando no puede ser cualquier individuo
de la empresa, sino el que tenga la habilidad de persuadir a los colaboradores, ya que
esta es la clave de todo lo que estamos pretendiendo lograr con la evaluacion a nuestros
colaboradores. Deben existir lideres que tengan la capacidad de construir relaciones y

tener un mayor control y equilibrio en la administracion interna del equipo de trabajo.
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Grafico No. 3 Entrevista del desempeno
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta dirigida a colaboradores.

Basada en la encuesta dirigida a los colaboradores ;Coémo valora al equipo que
realiza la evaluacién de desempefio? Los colaboradores podian seleccionar mas de una
repuesta. El 50% considera que es muy bueno, mientras que el 30% bueno y el 10%

excelente y regular.

Segun la entrevista al gerente, expreso que la metodologia de evaluacién es la
siguiente que los jefes de cada area aplican las evaluaciones a sus subordinados entre

los responsables estan gerencia, administracién y recursos humanos.

En la observacion directa, se noté que el equipo evaluador es el jefe inmediato y
colaborador a evaluar; se debe de seleccionar, al candidato que cumpla con las

caracteristicas del puesto, y evaluar el posible cambio de puestos 0 asensos.

La valoracion del equipo de evaluacion de desempefio es positiva y la confianza

en el equipo es notable.

4.4.2 Aimacenamiento de datos de evaluacion del desempefio

Las organizaciones tienen varios métodos y herramientas para documentar los
datos de la evaluacion del desempeno, como formularios, software o portafolios de
evaluacion del desempefio. Los formularios de evaluacion del desempefio son

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

formularios. (Chiavenato , 2009)

Se entiende que el almacenamiento de datos es una parte fundamental para la
gestion de talento y de los recursos humanos en una organizacidn y aqui se almacenan
una serie de base de datos disefiados especificamente para la gestién de estos. Cabe
destacar que es importante asegurarse de cumplir y ser accesibles de una manera

responsable para llegar a cumplir los objetivos del almacenamiento de datos.
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acuerdo desacuerdo

10%

0%

Grafico No. 4 Almacenamiento de datos de evaluacion del desempeno
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta dirigida a colaboradores.

Basada en la encuesta dirigida a los colaboradores ;Esta de acuerdo con el
proceso de almacenamiento de datos de los resultados de su evaluacion de desempefio?
El 60% de los colaboradores comparten que estan de acuerdo, el 30% totalmente de

acuerdo y el 10% de acuerdo.
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Segun la entrevista al gerente de la empresa expresa que una vez concluida la
evaluacion del desempefio esta forma parte del expediente personal y lo custodia el area
de recuerdos humanos; estos resultados son utilizados para instar al colaborador a
mejorar, ya que se le sefialaran sus fortalezas, todo este proceso es con la idea de

mejorar.

Segun la observacion directa se observd que el almacenamiento de datos es

archivado en expedientes y en archivos digitales.

De acuerdo a las respuestas en su mayoria se observo que estan de acuerdo; ya

que esto puede reflejar la calidad de almacenamiento que se tienen en la empresa.

4.5 Métodos de evaluacion del desempeiio

La evaluaciéon del desempefio humano puede efectuarse por intermedio de
técnicas que varian intensamente no solo de una a otra empresa, sino aun dentro de la
misma empresa, ya se trate de niveles diferentes de personal o de areas de actividades

diversas. (Chiavenato, 1988)

Por tanto, los métodos de evaluacibn de desempefio son estrategias vy
herramientas utilizadas para medir y analizar el rendimiento de los colaboradores en la
empresa, entonces los métodos de evaluacion de desempefio son vitales para la gestion

eficaz del personal.

En la entrevista dirigida al gerente se le realizo la siguiente pregunta ;Qué
métodos de evaluacion de desempenio utilizan en la empresa? Respondiendo asi que los

métodos son la autoevaluacion y la gestion por objetivos aplicado a personal.

La combinacion de ambas evaluaciones puede ser efectiva para crear un proceso

de evaluacién del desempefio mas integral.

Los resultados de la encuesta los podran; (ver Anexos N° 5) ya que sus resultados
fueron del 100%.
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4.5.1 Autoevaluacion

4.5.1.1 Definicion

Es el método por medio del cual, el propio empleado es solicitado para hacer un
sincero analisis de sus propias caracteristicas de desempefo. Puede utilizar sistemas
diferentes, inclusive formularios basados en esquemas presentados en los diversos

métodos de evaluacion del desempefio ya descrito. (Chiavenato, 1988)

Se entiende, que la autoevaluacion es el medio por el cual el individuo comienza
a racionalizar sobre sus acciones y de qué manera esta llevando a cabo sus tareas, es
método es necesario para cada area en la vida de las personas porque nos vuelve
personas independientes, capaces de poder visualizar nuestros errores, y esto nos lleva
un mayor crecimiento como persona, la autoevaluacién nos da un nuevo enfoque cada

vez que lo realizamos y nos hace personas responsables en nuestros trabajos.

Este es uno de los métodos utilizados por Nicacentro R.L que ayuda a realizar sus

evaluaciones de desempefio laboral.

4.5.1.2 Importancia
La autoevaluacion es un elemento esencial en el desarrollo profesional, ya que
permite a los individuos conocer sus propias competencias, identificar sus limitaciones y

asi trabajar en su mejoramiento continuo. (Chiavenato , 2009)

Por tanto, sabemos que la autoevaluacion es una serie de pasos o procesos en el
que cada empleado evalua su propia manera de trabajar, de qué manera se esta

desempefiando o bien identificar cuales son sus destrezas y debilidades.

80% 70%
70%
60%
50%
40% 30%
30%
20%
10% 0% 0% 0%

0%

Muy importante Importante Indiferente Poco importante  No es importante

Grafico No. 5 Importancia de la autoevaluacion.
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta dirigida a colaboradores.
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Basada en la encuesta dirigida a los colaboradores 4 Cémo valora la importancia
de la autoevaluacion de desempefio en su puesto de trabajo? El 70 % respondi6 que es

muy importante, mientras que el 30% respondié que es importante.

El gerente expres6 que es importante y primordial en cada colaborador la

autoevaluacién ya que esta es como una radiografia en cada persona.

En definitiva, para los colaboradores la importancia que tiene la autoevaluacion es
que les permite reflexionar sobre sus capacidades, logros, habilidades, desempefio
ademas que permite que se planteen objetivos y planes de desarrollo personal y

profesional.

4.5.1.3 Caracteristicas
La autoevaluacion se caracteriza por varios elementos clave que la hacen efectiva

en el ambito empresarial, las principales caracteristicas de la autoevaluacion incluyen:

1. Reflexion personal: La autoevaluacion permite a los empleados evaluar sus
propias acciones y desempefo, fomentando una mayor autoconciencia vy

responsabilidad.

2. Enfoque en el aprendizaje continuo: Es un proceso orientado a la mejora vy el
desarrollo constante, permitiendo a los individuos identificar oportunidades de

crecimiento.

3. Participacion activa: Los empleados asumen un rol proactivo en su propio

desarrollo, lo que fortalece su compromiso y motivacion.

4. Adaptabilidad: La autoevaluacion permite a las personas ajustar sus habilidades

y conocimientos a las demandas cambiantes del entorno organizacional.

5. Autonomia: Fomenta la independencia al permitir que los empleados gestionen
y monitoreen su propio progreso.

La autoevaluacién es un proceso continuo que implica reflexion, participaciéon
activa y adaptaciéon, lo que la convierte en una herramienta fundamental para el

crecimiento personal y profesional en las organizaciones. (Chiavenato, 2011)
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Se entiende que la autoevaluacién y sus caracteristicas son fundamentales para
el crecimiento personal de cada empleado en la organizaciéon, cada caracteristica
contiene elementos importantes para el desarrollo personal de cada individuo en cada
area de trabajo. Si llegamos a entender la importancia de la autoevaluacion para las
personas en su puesto de trabajo entonces estariamos utilizando una de las grandes y
mas utiles herramientas para el crecimiento optimizado dentro la organizacién; ya que la
autoevaluacién analiza de manera interna y personal a cada uno de los empleados.

70%
60%

I :

60%

50%

40%

40%

30%

30%

20%

20%

10%

0%

Evaluacion del Identificacién de  Establecimiento de Autoreflexion y Retroalimentacion
rendimiento fortalezas y metas profesionales autoconocimiento constructiva
debilidades

Grafica No. 6 Caracteristicas autoevaluacion
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta dirigida a colaboradores.

En la encuesta dirigida a los colaboradores se pregunté ¢Por qué se caracteriza
la autoevaluaciéon de desempefio? Los encuestados tenian la opcién de seleccionar mas
de una respuesta. El 60% expreso que se caracteriza por la identificacion de fortalezas y
debilidades, el 50% el establecimiento de metas profesionales, el 40% evaluacion del
rendimiento, un 30% retroalimentacion constructiva y el 20% autorreflexion vy

autoconocimiento.

El gerente expresa que unas de las caracteristicas son medir la disposicion de

trabajo en equipo, trabajo bajo presién y la disposicion para toda tarea que se asigne.

Permite a los colaboradores descubrir sus puntos fuertes y puntos débiles, es una
herramienta eficaz para el desarrollo profesional, también para fomentar el crecimiento

personal y profesional a través de la reflexién, el aprendizaje continuo, la participacion
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activa, la adaptabilidad y la autonomia el crecimiento de la empresa, ademas que permite
un punto de vista diferente de cada colaborador ya que estas caracteristicas no solo
mejoran la autoconciencia, sino que también fortalecen el trabajo en equipo y la

capacidad para manejar la presion y su disposicion.

4.5.1.4 Pasos para realizar la autoevaluacion.
Los pasos para realizar una autoevaluacion efectiva incluyen varios elementos
clave que aseguran que el proceso sea estructurado y productivo, los pasos

fundamentales para llevar a cabo una autoevaluacién son:

1. Establecer objetivos claros: Es esencial comenzar definiendo metas

especificas y medibles que serviran como base para evaluar el desempefio.

2. Recopilar informacion relevante: Reunir datos sobre el trabajo realizado,

logros, retroalimentacion recibida y resultados obtenidos.

3. Reflexionar sobre el desempeno: Analizar criticamente las acciones,
decisiones y resultados alcanzados en comparacion con los objetivos establecidos, para

identificar fortalezas y areas de mejora.

4. Identificar fortalezas y debilidades: Realizar un analisis objetivo para

reconocer aspectos positivos y puntos que requieren desarrollo.

5. Desarrollar un plan de accion: Con base en el analisis, se deben definir

acciones concretas para mejorar el desempenfio y alcanzar metas futuras.

6. Monitorear y ajustar el progreso: Realizar un seguimiento continuo de las
acciones implementadas para asegurar el avance hacia los objetivos y ajustar estrategias

segun sea necesario.

Los pasos para una autoevaluacion efectiva incluyen la definicion de objetivos
claros, la recopilacién de informacion, la reflexion sobre el desempeno, y el desarrollo de

un plan de accion y seguimiento. (Chiavenato, 2011)

Se entiende que es necesario llevar al cabo los pasos para la aautoevaluacion ya
que esto nos da una estructura que fomenten el desarrollo personal y profesional.

Ademas que estos pasos contribuyen al exito organizacional.
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Grafica No. 7 Pasos para la autoevaluacion
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta dirigida a colaboradores.

En la encuesta dirigida a los colaboradores se realizo la siguiente pregunta Su jefe
inmediato, ¢le da a conocer los pasos que se llevan a cabo para realizar la

autoevaluaciéon? El 50% respondié que si y el otro no.

A través de la entrevista el gerente expreso que el paso para llevar a cabo es que
necesitan disefar un plan para darse cuenta de las caracteristicas, transparencias y
disposicion, también se necesita de un indicador que marcan la pauta de todo

convirtiendo la debilidad en fortaleza esto es sacar el maximo el provecho.

Llevan a cabo una serie de paso enfocados en los objetivos de la empresa para asi lograr
obtener los resultados deseados y asegurar el éxito del cumplimiento de los pasos de la

autoevaluacion. Ademas de la comunicacion a la hora de realizar las evaluaciones.

4.5.2 Evaluacion 360

4.5.2.1 Definicion

El sistema 360 se empezé a utilizar a mediados de la década de 1980,
principalmente para evaluar las competencias de ejecutivos de alto nivel. Su importancia
radica en el rompimiento del paradigma de que “el supervisor es la unica persona que
puede evaluar las competencias de sus subordinados” ya que se toma en cuenta la
opinién de otras personas con las que interactuan con el empleado, como sus pares, sus

subordinados, sus clientes internos y proveedores. (Werther Jr & Davis, 2008)
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Se entiende, que la evaluacion 360 esta basada en la recoleccién de comentarios
entre colegas, clientes y proveedores a cerca del colaborador que esta siendo evaluado,
es cierto que muchas veces debe romperse este paradigma de que “el supervisor es la
unica persona que puede evaluar®’, pero, debe existir de parte de cada persona la
responsabilidad de evaluar con la mayor sinceridad, utilizando todos los aspectos éticos

como brujula para poder dar un criterio y juicio sobre el colaborador.

4.5.2.2 Importancia

La evaluacion del desempefio de 360° comprende el contexto externo que rodea
a cada persona. Se trata de una evaluacion en forma circular realizada por todos los
elementos que tienen algun tipo de interaccion con el evaluado. Participan en ella el
superior, los colegas y/o companeros de trabajo, los subordinados, los clientes internos
y los externos, los proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con
un alcance de 360°. Es la forma mas completa de evaluacién, porque la informacion
proviene de todos lados y proporciona las condiciones para que el individuo se ajuste a
las muy distintas demandas que recibe de su contexto laboral o de sus diferentes
asociados. No obstante, el evaluado se encuentra en una pasarela bajo la vista de todos,
situacion que no es nada facil. Si no esta bien preparado o si no tiene una mente abierta
y receptiva para este tipo de evaluacion amplia y envolvente, el evaluado puede ser muy

vulnerable. (Chiavenato, 2011)

Por tanto, la evaluacién 360 depende meramente de los comentarios de los
colaboradores vinculados al evaluado ofreciendo asi una vision integral del rendimietno
del individuo se deberia de recibir retroalimentacion de diversas fuentes dentro de la
organizacion esta evaluacion no solo potencia el desarrollo profesional del individuo, sino

que tambien mejora el rendimiento general de la empresa.

4.5.2.3 Caracteristicas
» La implementacion eficaz de la evaluacion 360° requiere de varios afios
de aplicacién sistematica para brindar a la empresa y sus integrantes el

maximo resultado posible.
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 Dirige a las personas hacia la satisfaccion de las necesidades vy
expectativas no solo de su jefe, sino también de todos aquellos que reciben
sus servicios externos e internos.

+ Para que el método no se tome burocratico se eligen pocos evaluadores
por categoria, y no todos los involucrados en cada nivel.

» El evaluado también se evalua asi mismo. (ALLES, 2015)

Se caracteriza por evaluar desde distintos puntos de vistas, al recibir informacion
de diferentes niveles y areas el empleado puede tener un panorama mas

equilibrado de como es percibido en la organizacion.

Por tanto esta evaluacion es utilizada en empresas que desean fomentar una
cultura de retroalimentacion constructiva y un desarrollo integral. Ya que permite
al colaborador entender como esta llevando a cabo su propio desempefio y la

perspectiva de todos los que lo rodean.

4.5.2.4 Pasos para realizar la autoevaluacion

. Definicion de los factores de comportamiento criticos de la organizacion.
Usualmente los comportamientos a evaluar son los mismos que los de la evaluaciéon de
desempeno. Si se desea realizar una evaluacion de 360 grados por competencias, en
todos los casos los comportamientos a evaluar deben ser los que integran el modelo de

competencias de la organizacion.

. Disefio de la herramienta que sera soporte del proceso, es decir el

cuestionario de evaluacién de 360°

. Eleccion de las personas que van a intervenir como evaluadores: superior,
pares, colaboradores, clientes internos de otras areas, clientes y proveedores externos.
Estos ultimos pueden o no incluirse. Es importante recalcar que estas evaluaciones son

andonimas.

. Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y evaluadores.
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. Recoleccion y procesamiento de los datos de las diferentes evaluaciones,
que en todos los casos debe realizar un consultor externo para preservar la

confidencialidad de la informacion.

. Comunicacioén a los interesados de los resultados de la evaluacion de 360°.
(ALLES, 2015)

Por tanto, la importacia de seguir estos pasos fomenta un ambiente de aprendizaje
continuo y mejora del dsempfieo ligado a sus objetivos, tambien radica en que tras un
proceso planificado se asegure que cada aspecto sea llevado a cabo de manera

organizada evitando malos entendidos o equivocaciones

4.5.3 Gestion por objetivos

4.5.3.1 Definicion

En esencia, la técnica de la administracion por objetivos consiste en el
establecimiento de objetivos a partir de la alta gerencia y hacia los niveles inferiores de
la organizacién Peter Drucker fue el primero en formularla en la década de 1950 en su
libro Business Management. Tanto el supervisor como el empleado establecen

juntamente los objetivos de desempefio deseables. (Werther Jr & Davis, 2008)

Por tanto, las empresas son lo que son debido a que constantemente y desde su
principio se propusieron objetivos por lograr, hay objetivos generales a largo plazo en la
empresa y hay objetivos a corto plazo que son las tareas rutinarias diarias de los
empleados. Se entiende de que el rendimiento de los empleados se mide a través de la

cantidad de actividades cumplidas basadas en cada objetivo establecido por el gerente.
Este es uno de los métodos utilizados por la empresa Nicacentro R.L, Matiguas.

4.5.3.2 Importancia

La gestion pro objetivos se basa en la necesidad de planteamiento por parte de
Direccion de cualquier organizacion de una serie de metas u objetivos globales, asi como
la determinacion de las “lineas” maestras y el “desglose” y planificacién general del

‘camino” necesario para su consecucion.
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La gestion por objetivos puede también comprenderse como un proceso
estratégico que consiste en definir los objetivos principales de una empresa y luego
utilizarlos para determinar los objetivos de los empleados. La gestion por tanto ayuda a
garantizar una comunicacion eficaz entre los empleados y crea un ambiente positivo en

el lugar de trabajo. (Drucker, 1954)

Se entiende que la gestién por objetivos se basa en la alineacion organizacional
con los colaboradores de la empresa, para definir metas generales y especificas que la
organizacion debe alcanzar, los objetivos globales se forman en metas para
departamento o individuo. Y todo esto planifica y establece etapas y acciones necesarias

para alcanzar dichos objetivos.
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Muy importante Importante Indiferente Poco importante  No es importante

Gréfica No. 8 Importancia gestion por objetivos
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta dirigida a colaboradores.

Como se refleja en el grafico los colaboradores dieron repuesta a la siguiente
pregunta ;Como valora la importancia de la gestion por objetivos en su puesto de

trabajo?? El 50% lo considera muy importante y el otro importante.

Mediante la entrevista se expresa que su importancia es perseguir los objetivos
ademas de que estan obligados a alcanzarlos, cada area cumple con cada uno de los
objetivos, hay indicadores para poner metas alcanzables y medibles. Los objetivos son
algo que deben existir dentro de la empresa ya que son una herramienta importante.
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La gestion por objetivos es fundamental para la planificacion estratégica, la motivacion

del personal y el logro de resultados efectivos en la empresa, que la mitad eligiera muy

importante sugiere que los colaboradores ven la gestién por objetivo como un factor

motivador y relevante para su desempenio laboral ya que todo esto es importante para el

rendimiento y alineamiento estratégico de la empresa.

4 .5.3.3 Caracteristicas

Es un proceso por el cual el gerente y subordinados identifican objetivos comunes,

definen las areas de responsabilidad de cada uno en términos de resultados esperados

y utilizan esos objetivos como guias para su actividad.

La APO (administracion por objetivos) presenta las siguientes caracteristicas:

1.

N o Ok e N

El establecimiento conjunto de objetivos entre el gerente y su fuente
anterior.

El establecimiento de objetivos para cada departamento o posicion.
Interrelacion entre los objetivos departamentales.

Enfasis en la medicién y en el control de resultados.

Continua evaluacion, revision y modificacion de los planes.
Participacion activa de las gerencias y de los subordinados.

Apoyo intensivo del personal. (Chiavenato, 2004)

La administracion por objetivo (APO) es un proceso colaborativo en el que

gerentes y subordinados identifican objetivos comunes y definen areas de

responsabilidad en términos de resultados esperados, utilizando estos objetivos

como guias.

Se entiende que, la gestion por objetivos fomenta la responsabilidad y motivaciéon

del personal a través de objetivos claros y acordados mutuamente ente gerentes

y colaboradores. También permite a las empresas evaluar el desempeno de

manera objetiva, identificar areas de mejora, y recompensar el cumplimiento de

las tareas. Se concentra en resultados especificos y alcanzables, la gestién por

objetivos también promueve una cultura de rendimiento y de mejora continua.
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Gréfica No. 9 Caracteristicas gestion por objetivos
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta dirigida a colaboradores.

En base a las encuestas realizadas a los colaboradores se realizé la siguiente
pregunta ¢ Por qué se caracteriza gestion por objetivos aplicada en su puesto de trabajo?
Pregunta con seleccién multiple. EI 100% selecciono que los objetivos deben ser
establecidos en conjunto con toda la organizacion, mientras que el 20% indico que los
objetivos del departamento deben entrelazarse con los de la organizacion, ademas que
se deben realizar una retroalimentacion general por departamento, también la alta

direccion es parte de todo el proceso y se debe apoyar de forma continua al personal.

Mientras tanto la informacion obtenida a través de la entrevista al gerente se
expreso que las caracteristicas es que son objetivos medibles y alcanzables, disefiados
con indicadores claros y alineados con un plan estratégico, como el POA (plan operativo

anual) y el presupuesto, lo que permite identificar la direccién y los resultados deseaos.

La gestidn por objetivos se caracteriza por su enfoque colaborativo, donde
gerentes y empleados trabajan juntos para establecer metas claras y alineadas con los
objetivos organizacionales su enfoque en resultados, participacion activa en los
empleados, la comunicacién efectiva y un sistema de evaluacion que promueve la mejora

continua y el desarrollo profesional.
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4.5.3.4 Pasos para la autoevaluacion

Los pasos de la administracion por objetivos son:

1. Definicion de los objetivos, primero los objetivos generales de la

organizacion y luego la definicion por departamentos y empleados.

2. Planeacion y jerarquizacion de actividades que lleven a alcanzar los
objetivos.
3. Evaluacion periédica (puede ser trimestral o semestral) para realizar ajustes

en la ejecucion de los planes.
4. Evaluacion de resultados y toma de decisiones. (Werther Jr & Davis, 2008)

La administracion por objetivos es un proceso estructurado que promueve la
alineacion entre los objetivos organizacionales y las metas individuales de los empleados.
A través de la definicion clara de objetivos, la planificacién de actividades, la evaluacion
periodica y el analisis de resultados, este enfoque facilita una gestion mas efectiva y
centrada en el rendimiento. Al involucrar a todos los niveles de la organizacion en el
establecimiento y seguimiento de metas, se fomenta un sentido de compromiso y

responsabilidad, lo que contribuye al crecimiento y éxito continuo de la empresa.
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Grafica No. 10 Pasos para la autoevaluacion por objetivos
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta dirigida a colaboradores.

En la encuesta realizada a los colaboradores se les pregunto, Su jefe inmediato,
¢le da a conocer los pasos que se llevan a cabo para realizar la evaluacion gestién por
objetivos? El 80% respondié que si y el 20% dijo que no.
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Mientras tanto la informacion obtenida de la entrevista al gerente respondié que lo
que se hace es conocer hacia donde quiere ir la empresa, que componente se quiere
desarrollar en la empresa “si sabemos hacia dénde queremos ir sabemos dénde ir”, un
ejemplo es en el area de acopio y enfriamiento se mide primero el objetivo del afio anterior

para el siguiente, realizar actividades y flujogramas identificar donde esta para proyectar.

El analisis refleja que la mayoria de los colaboradores expresan que sus jefes les
informan sobre los pasos de la evaluacidon de gestion por objetivos, o que sugiere una
comunicaciéon interna efectiva y un compromiso con la alineacién de esfuerzos. La
perspectiva del gerente también destaca la importancia de tener una vision clara para la
empresa, utilizando datos del afio anterior para establecer y proyectar objetivos, lo que

demuestra un enfoque estratégico en la planificacion y mejora continua.

4.5.4 Escala grafica
4.5.4.1 Definiciéon

El método de escala grafica evalua el desempefio de los integrantes mediante
factores de evaluacién previamente definidos y graduados. Los factores de
evaluacion son las cualidades valiosas que debe poseer el integrante y que se

desean evaluar, se definen simples y objetivamente para evitar distorsiones.
Existen tres tipos:

a) Escalas graficas continuas: en este tipo de escala soélo estan definidos
extremos. La evaluacién del desempefio puede estar situada en cualquier punto
de la linea que los une. Se determina un limite minimo y un limite maximo de

variacion del factor de evaluacion.

b) Escalas graficas semicontinuas: consiste en una escala igual a la anterior,
pero que incluye puntos intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y

limite maximo) para facilitar la evaluacion.

c) Escalas gréficas discontinuas: en esta variante, la posicion de los
marcadores ya esta fijadas y descritas con anterioridad, y el evaluador s6lo debe
seleccionar una de ellas para evaluar el desempeno del empleado. (Werther Jr &
Davis, 2008)
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Por tanto, la evaluacion por escala grafica define el grado de cada competencia,
que puede ser Escalante en porcentajes, ya sea de uno por ciento a cien por ciento o
bien por insuficiente, regula, bueno, muy bueno, excelente. Esta es la que define por
aptitudes, conocimiento, capacidades, competencias, valores etc.; estas son las cosas
que tienen mucho valor que no se pueden medir de una manera cuantitativa, las cuales
son las cosas que se tiene por objetivo estudiar en la sistematizacion de desempefio

laboral.

4.5.4.2Ilmportancia
1. Ofrece a los evaluadores un instrumento de evaluacion facil de entender y

sencillo de aplicar.

2. Permite una visién integral y resumida de los factores de evaluacion, es decir,
las caracteristicas del desempefio mas importantes para la empresa y la situacién de

cada evaluado ante ellas.

3. Simplifica en gran medida el trabajo del evaluador, y el registro de la evaluacion

no es muy complicado. (Werther Jr & Davis, 2008)

Se entiende que la herramienta de escala grafica ayuda a la toma de decisiones,
ya que sus resultados son precisos, también facilita la evaluacion objetiva, simplifica las
comparaciones, fomenta la retroalimentacién, minimiza lo sesgos y establece estandares

claros

4.5.4.3 Caracteristicas

1. Escalas graficas continuas: son escalas en las cuales solo se definen los dos
puntos extremos, y la evaluacion del desempefio se situa en un punto cualquiera de la
linea que los une. Existen un limite minimo y un limite maximo para la variacion del factor

evaluado. La evaluacion se ubica en un punto cualquiera de ese rango de variacion.

2. Escalas gréaficas semicontinuas: el tratamiento es idéntico al de las escalas
continuas, pero con la diferencia de que, entre los puntos extremos de la escala (limites

minimo y maximo), se incluyen puntos intermedios definidos para facilitar la evaluacion.
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3. Escalas gréficas discontinuas: son escalas en las cuales ya se establecio y
describid la posicion de sus marcas, y de las que el evaluador tendra que escoger una
para valorar el desempefo. Todos los ejemplos que presentaremos a continuacion seran

de escalas graficas discontinuas. (Chiavenato , 2009)

Por tanto, la herramienta de escala grafica posee procedimientos y métodos
necesarios para el buen funcionamiento en la organizacion. Ya que sobre todo y en
resumen permite calificar de una manera visual y objetiva el rendimiento del empleado

en diferentes aspectos de su desempefio.

4.5.4.4 Pasos para realizar la autoevaluacion

(Senga, 2018) El primer paso es escoger la definicion de los factores de la
evaluacién del desempeno que serviran como instrumento para calificar y comparar el
desempefio de los trabajadores implicados. Los factores de la evaluacién son
comportamientos y actitudes que selecciona y valora las organizaciones. Asi, los
trabajadores que alcanzan calificaciones mas altas en estos factores, sin importar el
puesto que ocupen. Entonces, si una organizacion escoge el conocimiento del puesto
como un factor a evaluar, sefala a todos los trabajadores. EI numero de factores de la
evaluacion varia segun los intereses de cada organizacion, pero, en general, se ubica

entre cinco y diez factores.

El método de las escalas graficas evalua el desempefio de las personas por
medios de factores con previa definicion y graduacién. Para ello utiliza un formulario de
doble asiento, en el cual las lineas horizontales representan los factores de la evaluacién
del desempeno, mientras que las verticales representan los grados de variacion de los
mismos. Los factores, previa seleccion, definen las cualidades que se pretende evaluar
en el caso de cada persona. Cada factor es definido mediante una breve descripcion,
simple y objetiva. Cuanto sea mejor ésta, tanto mayor sera la precisién del factor. Cada
factor es definido mediante una breve descripcidn, simple y objetiva. Cada factor se
dimensiona para que retrate una banda amplia del desempenio, que va desde el malo o
insatisfactorio hasta el 6ptimo o excelente. Entre estos dos extremos existente valores

intermedios.

Figura: criterios para la evaluacion del desempenio.
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Habilidades/capacidades/
necesidades/rasgos

Comportamientos

Metas y resultados

Conocimiento del puesto
Conocimiento del negocio
Puntualidad

Asiduidad

Lealtad

Honestidad

Presentacion personal

Buen juicio

Capacidad de ejecucion
Comprension de situaciones

Facilidad para aprender

Desempeno de la tarea
Espiritu de equipo
Relaciones humanas
Cooperacion
Creatividad

Liderazgo

Habitos de seguridad
Responsabilidad
Actitud e iniciativa
Personalidad

Soltura

Cantidad de trabajo

Calidad del trabajo

Atencion al cliente

Satisfaccion del cliente
Reduccién de costos

Rapidez de soluciones

Reduccion de subterfugios
Ausencia de accidentes
Mantenimiento del equipamiento
Cumplimiento de los plazos

Enfogue en los resultados

Figura 3.8 Fuente: (Chiavenato , 2009)

Una vez definidos los factores de evaluacion, el segundo paso sera definir los
grados de la evaluacion para establecer las escalas de variacion del desempefio en cada
uno de ellos. Por lo general se utilizan tres, cuatro o cinco grados de variacion (6ptico,
bueno, regular y malo) para cada factor. Con los factores de la evaluacidén y sus

respectivos grados.

El método de escala graficas reduce las opciones de la evaluacién a los grados de
variacion de los factores, lo cual limita las posibilidades las posibilidades del evaluador.
También se critica este método porque, mediante la estadistica o las matematicas que
arrojan valores objetivos para evaluar a las personas, reduce los resultados de la
evaluacion a expresiones numéricas. Por ejemplo, cuando los grados tienen valores
numéricos como excelente = 5, bueno = 4, regular = 3, tolerable = 2 y malo = 1.
(Chiavenato , 2009)

Para simplificar podriamos decir que, la autoevaluacidén en escala grafica es una
de las maneras mas sencillas y practicas para las personas, como bien sabemos muchas
veces los colaboradores no pueden ausentarse demasiado tiempo de sus puestos,
entonces se puede decir que esta es una manera rapida y eficaz, lo cual también se utiliza

mucho en lo que ya conocemos como “encuesta”; y ésta consiste en evaluar, por ejemplo,
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de insuficiente, regula, bueno, muy bueno, excelente. Esta manera de autoevaluacion es

muy eficiente de evaluar.

4.5.5 Prueba de rendimiento

4.5.5.1 Definicion.
La evaluacion del rendimiento se define como un procedimiento formal vy
productivo para medir el trabajo y los resultados de un empleado en funciéon de sus

responsabilidades laborales. (Ortega, 2021)

Se entiende que la prueba de rendimiento es un proceso de evaluacion que esta
disefiado para medir la eficiencia del desempeio de las tareas que hace el empleado en

su puesto de trabajo y de qué manera cumple con las metas de la empresa.

4.5.5.2 Importancia

Las pruebas de rendimiento permiten a las organizaciones medir objetivamente
las habilidades y conocimientos de los individuos, garantizando asi que los empleados
posean las competencias necesarias para realizar las tareas exigidas en sus puestos de
trabajo. (Chiavenato, 2011)

Se entiende que es importante porque contiene una variedad de métodos , ya sean
escritos, observativos o practivos y se centra en la productividad, calidad, habilidad,

técnicas y resolucién de problemas.

4.5.5.3 Caracteristicas

Las pruebas de rendimiento se caracterizan por ser objetivas, practicas y
especificas. Estan disefiadas para evaluar la capacidad de una persona en la ejecucion
de una tarea concreta, proporcionando una medida precisa de su habilidad para

desempenfarse en situaciones reales de trabajo. (Chiavenato, 2011)

Por tanto cada uno de los elementos que contiene la prueba de rendimiento nos
lleva a tener resultados que nos ayuden a optimizar la toma de decisiones, promociones,

recompensas y ayuda a los gerentes a ver el rendimiento del personal en la empresa.
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4.5.5.4 Pasos para realizar la autoevaluacion

Para llevar a cabo una prueba de rendimiento, se deben seguir varios pasos:
primero, definir claramente los objetivos y criterios de evaluacion; segundo, disenar las
tareas o actividades que seran parte de la prueba de manera que reflejen las habilidades
requeridas; tercero, asegurar que el entorno de evaluacion sea controlado y libre de
distracciones; cuarto, administrar la prueba siguiendo un proceso estandarizado; v,
finalmente, evaluar los resultados en funcion de los criterios preestablecidos para

determinar la competencia del evaluado. (Chiavenato, 2011)

Se entiende que la prueba de rendimiento es un proceso de evaluacidon que esta
disefiado para medir la eficiencia del desempeno de las tareas que hace el empleado en
su puesto de trabajo y de qué manera cumple con las metas de la empresa. Ademas, la
prueba de rendimiento ofrece una experiencia fluida sin que los colaboradores tengan
una larga espera o fallas en el proceso, permiten identificar hasta dénde pueden
escalarse los sistemas antes de presentar problemas, ayudando a planificar y optimizar

para soportar el crecimiento del colaborador y la empresa.

4.6 Ventajas y desventajas de la aplicacion de la evaluacion del desempefio

4.6.1 ventajas

» Mejora del desempeiio laboral

La evaluacion del desempeno debe servir para mejorar la productividad del
colaborador en la organizacion y lo debe llevar a estar mejor equipado para producir con

eficiencia y eficacia. (Chiavenato, 1988)

Se entiende, que la ventaja de mejorar el desempefio lleva a un crecimiento mayor
a la organizacion, porque esto llevara al aumento de produccion voluntario de parte de
los colaboradores. Ya que, si se les presta la atencion necesaria y se nota la preocupacién
por los empleados a mejorar, estos en manera de agradecimiento tendran un mejor

rendimiento
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» Incremento de compromiso

La evaluacién debe ser aceptada por las dos partes, el evaluador y el evaluado.
Los dos deben estar de acuerdo en que la evaluacion producira algun beneficio para la

organizacion y para el colaborador. (Chiavenato , 2009)

Por tanto, para incrementar el compromiso en los colaboradores se les tienen que
otorgar ciertos incentivos, por naturaleza humana las personas como tal van a querer
algo a cambio, ya sea emocional o material. Esta es una manera de motivar a las
personas y se mantiene un equilibrio y cada una de las partes colabora para poder dar lo
justo y necesario al otro. Y para entender esto mejor, se puede decir que la empresa
necesita de los servicios del colaborador tanto como el colaborador necesita los recursos

que brinda la empresa a cambio realizar su labor.
» Detectar talento interno

La evaluacion proporciona a la organizacién medios para conocer a fondo el
potencial de desarrollo de sus colaboradores, de modo que puede definir programas de

evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etcétera (Chiavenato , 2009).

Se entiende, que la evaluacion de desempefio tiene uno de los objetivos que es
detectar el talento a través de métodos y programas de evaluacion, el conocer los talentos
que poseen las personas dentro de la empresa crea un valor unico en ellos y puede
sacarse provecho de ello, ya que si se descubre el talento de cada colaborador
conoceriamos el puesto en el que cada persona puede desempefarse y podemos
encontrarnos casos en el que se van a conocer personas con multiples talentos, los
cuales pueden favorecer a la empresa, y no solamente a ella; sino que estas personas

tendran un valor unico y seran recompensados de la manera justa.
» Mejora la comunicacion

La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con las personas
que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porque sabe que tan bien evaluan su

desempefio (Chiavenato , 2009).
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Al respecto conviene decir, que el colaborador que tiene buenas relaciones en su
area tiene una mayor productividad dentro de la empresa, el que las personas se
entiendan hace que sea mas efectivo el resultado de las tareas o los objetivos de la
empresa. A parte de esto dentro de la evaluacion de desempefo la relacion entre
companeros es muy importante y fundamental ya que afecta al ambiente dentro de la

empresa.
> Planes de correccion

La evaluacion ofrece, al gerente o al especialista de recursos humanos,
informacion que le servird para aconsejar y orientar a los colaboradores (Chiavenato ,
2009).

De lo anterior, se puede decir que los planes de correccion se deben usar de la
manera mas pasiva y sutil para que el colaborador no se sienta de alguna manera
presionado. Como se decia anteriormente es un recurso de informacion para la cual
creara oportunidades de reforzar las debilidades y convertirlas poco a poco con trabajo,

dedicacion e interés cada una de ellas en fortalezas.
» Politicas de compensacion

La evaluacion del desempefio ofrece un juicio que permite argumentar aumento
de salario, promociones, transferencias y, muchas veces, despidos de trabajadores.
(Chiavenato , 2009)

Habria que decir también, que las politicas de compensacion crean y aseguran un
nivel econdmico y este debe centrarse en cubrir las necesidades de seguridad del

personal
> ldentificacidon de recursos humanos

La evaluacién proporciona informacién de la percepcidon que tienen las personas
con las que interactua el colaborador, tanto de su desempeno, como de sus actitudes y

competencias. (Chiavenato , 2009)

No cabe duda que, esto puede ser positivo para unos y para otros no; ya que estas

son estrategias que localizan o encuentran personas que tengan un perfilo potencial
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especifico el cual empresa en ese momento necesita y para que esto tenga éxito claro
que se debe hacer un plan de gestion en el que se tenga claro el recurso humano que se

desea.
» Toma de decisiones de asenso

Las promociones, transferencias y separaciones se basan por lo comun en el
desempefio anterior o en el previsto. Las promociones son con frecuencia un

reconocimiento del desempefio anterior. (Werther Jr & Davis, 2008)

Asi, esto permite al colaborador que pueda tener un crecimiento mayor y pueda

ser una persona mas profesional en su trabajador.
» Toma de decisiones de despido

La realimentacion del desempefio guia las decisiones sobre posibles profesionales

especificas. (Chiavenato , 2009)

4.6.2 Desventajas
» Requiere invertir tiempo y dinero
= Costos operacionales elevado porque exige la asesoria del especialista.
* Proceso de evaluacion lento y tardado.
= Poca participacion del evaluado, tanto en la evaluacion como en las
medidas. (Chiavenato , 2009)

Al llegar a este punto, hay ciertas empresas que optan por no hacer un plan de
desempefo completo, ya que esto para muchos es un gasto innecesario de tiempo y
dinero, pero la capacitacion de los empleados y sus retroalimentaciones de la empresa
es sumamente necesario para que la empresa pueda crecer y desarrollarse y alcanzar el

dominio en el mercado que desea.
» Provoca ambiente de tension entre los empleados

Que las personas evaluadas perciben el proceso como injusto y tendencioso. La

inequidad perjudica enormemente el proceso de evaluacion. (Chiavenato , 2009)
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Ahora bien, todas las personas que trabajan saben muy bien que, en un ambiente
de trabajo bajo tension y estrés, disminuye la productividad, la operacionalizacion de
actividades y aun peor dana la comunicacion entre compafieros de trabajo, el trabajo en
equipo es fundamental en cada empresa y en cada area de trabajo e incluso en cada

area de vida de las personas como tal.
» Divisidén de los empleados

Que los comentarios desfavorables del evaluador provocan una reaccion negativa

del evaluado y su resistencia a aceptarlos. (Chiavenato , 2009)

Ciertamente, cuando ya existe un largo periodo en que los colaboradores trabajan
en un area juntos, ciertos lazos de confianza y conformismo se crean en estas personas,
lo cual crea algo de incomodidad cuando son movidos a otras areas, y para esto cada
persona deberia estar capacitada para la variedad de cambios que pueden existir dentro
de la empresa, si los empleados comienzan a ver de mal manera un cambio de puesto

esto podria ser de caracter negativo para la empresa.
» Sesgos en la validez de la evaluacion del desempefid

Que la evaluacioén sea inocua, es decir, que se base en factores de evaluacion que

no llevan a nada y que no agregan valor para nadie. (Chiavenato , 2009)

Al llegar a este punto, podemos decir que la evaluacion del desempefio no debe
basarse solamente en conocimiento o comentarios superficiales, sino en llegar a la
profundidad de asunto; en poder dedicar tiempo a conocer a nuestros empleados, para
poder darle valor a cada uno como se merece; y de esta manera ellos puedan ser

recompensados de la manera correcta.
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N° Ventaja o desventaja Ventaja |Desventaja
1 Mejora del Desempefio Laboral. 100% 0%
2 Provoca Ambiente de tension entre empleados 0% 100%
3 Aumento de Motivacién 100% 0%
4 Toma de Decisiones de Despido 20% 80%
5 Sesgos en la validez en la Evaluacion del Desempefio 20% 80%
6 Incremento de Compromisos 70% 30%
7 Identificacién de Recursos Humanos 100% 0%
8 Detectar Talento Interno 100% 0%
9 Mejora de la comunicacion 100% 0%
10 Division de los Empleados 20% 80%
11 Planes de Correccion 100% 0%
12 Politica de Compensacion 80% 20%
13 Requiere invertir tiempo y dinero 50% 50%
14 Toma de Decisiones de Ascenso 90% 10%

Tabla No. 1 Ventajas y Desventajas de la aplicacion de la evaluacion del desempeno
Fuente: Autoria propia, a partir de encuesta dirigida a colaboradores.

En la tabla No. 1 se les pregunto a los colaboradores lo siguiente: A continuacion,
se detallan una serie de ventajas y desventajas, favor clasifiquelas segun su
consideracion marcando con una X, obteniendo como respuesta de los colaboradores del
100% la mejora del desempeno laboral, aumento de motivacion, identificacion de
recursos humanos, detectar talento interno, mejora de la comunicacién y planes de
correccion, un 90% la toma de decisiones de ascenso, un 80% politicas de
compensacion, un 70% incremento de compromiso,. Se mostré que un 100% de los
colaboradores toman como desventaja el provocar ambiente de tension entre empleados,
un 80% la toma de decisiones de despido y los sesgos en la validez en la evaluacion de
desempenio y division de los empleados; y como se puede mostrar en la tabla hay un

50% de ventaja y desventaja en requerir invertir tiempo y dinero.

En la entrevista dirigida al gerente expreso como ventaja las siguientes: una de las
fortalezas es que cada colaborador sepa lo que esta haciendo; dentro de las desventajas
menciona que muchas veces hay gente en puestos de trabajo donde no deberia.

Se puede ver que hay mas ventajas lo cual significa que estas evaluaciones son
importantes tanto para la empresa como para los colaboradores.
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V. Conclusion

1. Describiendo el proceso de evaluacion del desempefio en Nicacentro R.L, Matiguas este
se realiza con el objetivo de identificar las fortalezas y debilidades de los colaboradores,
facilitando asi su desarrollo profesional y personal, la importancia de estas evaluaciones
es que son esenciales para establecer expectativas claras sobre el rendimiento y
desarrollo, la valoracion del equipo que realiza estas evaluaciones es positiva y su
confianza es notable, asi mismo el almacenamiento de datos se da en expediente
laborales y digitales.

2. En el desarrollo del estudio realizado a NICACENTRO R.L de las oficinas de Matiguas
dentro de sus evaluaciones del desempefo existen dos métodos los cuales son; la
autoevaluacion permite a los colaborares reflexionar sobre sus capacidades y logros,
facilitando la formulacion de objetivos y planes de desarrollo que potencia su crecimiento
y la gestion por objetivos, promueve la motivacion y el compromiso, ademas de ser
esencial para la planificacion estratégica, su enfoque colaborativo garantiza que las metas
estén alineadas con los objetivos organizacionales, mejorando la comunicacion y el trabajo
en equipo, siendo estas las herramientas claves para el desarrollo profesional y
organizacional.

3. Habiendo determinado las ventajas de la evaluacion del desempefo en Nicacentro R.L,
Matiguas se presentan ventajas tales como: Mejora del desempefio laboral, aumento de
motivacion, Incremento de Compromisos, Identificacion de Recursos Humanos, Detectar
Talento Interno, Mejora de comunicacién, Planes de Correccion, Politica de
Compensaciéon y Toma de Decisiones de Ascenso lo cual fomenta el cumplimiento y
alineacion de objetivos dentro de la empresa. Se deducen desventajas las cuales son
que provoca ambiente de tensidn entre empleados, la toma de decisiones de despido,
los sesgos en la validez en la evaluacion del desempenio, la division de empleados y que
requiere invertir tiempo y dinero los cual provoca cierta incomodidad al realizar la

evaluaciéon de desempefio.
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Anexo N°.1 Operacionalizacion

1. Describir
el proceso
de
evaluacién
del
desempei
o utilizado
por
Nicacentro
R.L,
Matiguas.

"La
evaluacion
de
desempefio
es un
proceso en
el que se
mide la
aptitud,
competenci
a, habilidad
y eficiencia
de un
colaborador
respecto a
la ejecucion
de sus
tareas
dentro de
una
empresa.”

Evaluacion
del
desempeii
o del
personal.

Objetivos Evaluacion del

desempefio

Expectativa del trabajo

(del trabajador)

Objetivos Evaluacion del Entrevista

desempefio

Encuesta
Expectativa del trabajo Entrevista
(del trabajador)
Encuesta
Observacion

¢Con qué

objetivo realiza

la evaluacion
de desempefio
a su personal?

¢Con qué

objetivo le

realizan la
evaluacion de
desempefio?

¢ Cudl son las
expectativas
sobre la
aplicacion
continua de la
evaluacion del
desempefio en
sus
colaboradores?
¢ Cémo valora
la aplicacion
continua de la
evaluacion de
desempefio en
su puesto de
trabajo?
¢,Cémo valora
la aplicacion
continua de la

Respuesta abierta

Adaptacion del
individuo al cargo
Asensos e incentivos
Autoperfeccionamient
o del empleado
Aumento de la
productividad
Retroalimentacién
Conocimiento de los
estandares de
desempefio
Sanciones y
despidos.

Respuesta abierta

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Cuadro observacion
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Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Empresa



Disefio del programa de Disefio del programa de Entrevista

evaluacion del evaluacion del
desempefio desempefio

Encuesta

Observacion

Entrevista del Entrevista del Entrevista
desempefio desempefio

Encuesta

Observacion

evaluacion de
desempefio en
su puesto de
trabajo?
¢ Quiénes
fueron las
areas
encargadas de
disefiar los
métodos de
evaluacion del
desempefio?

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

¢ Coémo valora
el disefio de
actual de la
evaluacion del
desempefio?
¢ Quiénes
forman parte
del equipo que
realiza la
evaluacion del
desempefio?
¢ Coémo valora
al equipo que
realiza la
evaluacion de
desempefio?

¢ Quiénes
forman parte
del equipo que
realiza la
evaluacion del
desempefio?

Respuesta abierta

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Cuadro observacion

Respuesta abierta

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Cuadro observacion
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Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Revision de
documentos

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Revision de
documentos



2.
Identificar
los
métodos
de
evaluacion
del
desempei
o]
utilizados
por
Nicacentro
R.L,
Matiguas.

Almacenamiento de Almacenamiento de Entrevista
datos de la evaluacion datos de la evaluacion
del desempefio del desempefio

Encuesta

Observacioén

Métodos de evaluacion Definiciéon Entrevista
del desemperio

Encuesta

Autoevaluacion Importancia Entrevista

¢Unavez
concluida la
evaluacion de
desempefio
cémo se
resguarda la
informacién
resultante?

¢ De qué forma
son utilizados
los resultados
de evaluacion
del desempefio
actuales y los
histéricos?

¢ Esta de
acuerdo con el
proceso de
almacenamient
o de los
resultados de
su evaluacién
de
desempefio?
¢Una vez
concluida la
evaluacion de
desempefio
cémo se
resguarda la
informacion
resultante?

¢, Qué métodos
de evaluacion
de desempefio
utilizan en la
empresa?

¢, Qué métodos
de evaluacion
de desempefio
utilizan en la
empresa?

¢, Coémo valora
la importancia
de la
autoevaluacion
de desempeiio

Respuesta abierta

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

Cuadro observacion

Respuesta abierta

Autoevaluacién
Evaluacién 360

Gestion por objetivos

Prueba de
rendimiento
Escala Grafica

Respuesta abierta

52

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Revisién de
documentos

Jefe de
recursos
humanos /
jefe inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
jefe inmediato



Encuesta
Caracteristicas Entrevista
Encuesta
Pasos para realizar la Entrevista
autoevaluacion.
Encuesta
Evaluacion 360 Importancia Entrevista

en los
diferentes
puestos de
trabajo?

¢ Cémo valora
la importancia
de la
autoevaluacion
de desempefio
en su puesto
de trabajo?

¢ Cuales son
las
caracteristicas
de la
autoevaluacion
del desempefio
aplicado en su
empresa?
¢Por qué se
caracteriza la
autoevaluacion
de desempefio

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

¢ Coémo valora
la importancia
de la
evaluacion 360
en los

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

Respuesta abierta

Evaluacion del
rendimiento
Identificacion de
fortalezas y
debilidades
Establecimiento de
metas profesionales
Autorreflexion y
autoconocimiento
Retroalimentacion
constructiva
Respuesta abierta

Si
No

Respuesta abierta
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Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato



Gestién por objetivos

Caracteristicas

Pasos para realizar la

evaluacion 360

Importancia
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Encuesta

Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

Entrevista

diferentes
puestos de
trabajo?

¢ Cémo valora
la importancia
de la
evaluacion 360
en su puesto
de trabajo?

¢Cudles son
las
caracteristicas
de la evolucion
360 aplicado
ensu
empresa?
¢Por qué se
caracteriza la
evaluacion 360
aplicada en su
puesto de
trabajo?

¢ Qué pasos
llevan a cabo
para realizar la
evaluacion
3607?

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

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

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

Respuesta abierta

Credibilidad
Confidencialidad de
datos

Compromiso
Aprendizaje continuo

Respuesta abierta

Si
No

Respuesta abierta

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato
Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato



Caracteristicas

Pasos para realizar la
gestién por objetivos
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Encuesta

Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

¢, Coémo valora
la importancia
de la gestion
por objetivos
en su puesto
de trabajo?

¢ Cuales son
las
caracteristicas
de la gestion
por objetivos
aplicado en su
empresa?
¢Por qué se
caracteriza
gestién por
objetivos
aplicada en su
puesto de
trabajo?

¢, Qué pasos
realizan en la
gestién por
objetivos?

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

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

Respuesta abierta

Los objetivos deben
ser establecidos en
conjunto con toda la
organizacion
Los objetivos del
departamento deben
entrelazarse con los
de la organizacion
Se debe realizar una
retroalimentacién
general por
departamento
La alta direccion es
parte de todo el
proceso
Se debe apoyar de
forma continua al
personal

Respuesta abierta

Si
No

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato
Colaboradore
s



Escala gréafica

Importancia

Caracteristicas

Pasos para aplicar el

método de escala grafica
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Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

¢, Cémo valora
la importancia
de la aplicacién
del método de
escala gréafica
en los
diferentes
puestos de
trabajo?

¢ Coémo valora
la importancia
de la aplicacion
del método de
escala gréafica
en su puesto
de trabajo?

¢ Cudles son
las
caracteristicas
del método de
escala grafica
aplicado en su
organizacion?
¢Por qué se
caracteriza el
método de
escala gréafica
aplicada en su
puesto de
trabajo?

¢ Qué pasos
realizan para
aplicar el
método de
escala gréafica?
Su jefe
inmediato, ¢le
da a conocer
los pasos que
se llevan a
cabo para
realizar la

Respuesta abierta

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

Respuesta abierta

Evalta el desempefio
de las personas
mediante factores de
evaluacion
previamente
definidos y
graduados.
El método de
evaluacion del
desempefio por
escala graficas
puede implementarse
mediante varios
procesos de
calificacion
Respuesta abierta

No

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato
Colaboradore
s



Prueba de rendimiento Importancia

Caracteristicas

Pasos para realizar la
prueba de rendimiento
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Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

evaluacién por
escalas
gréficas?

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

¢ Cémo valora
la importancia
de la aplicacién
del método de
escala gréafica
en su puesto
de trabajo?

¢ Cudles son
las
caracteristicas
del método de
escala gréafica
aplicado en su
organizacion?
¢Por qué se
caracteriza el
método de
escala gréafica
aplicada en su
puesto de
trabajo?
¢Cudles son
los pasos que
lleva a cabo
para realizar
pruebas de
rendimiento?
Su jefe
inmediato, ¢le
da a conocer
los pasos que
se llevan a
cabo para
realizar la
evaluacion por
pruebas de
rendimiento?

Respuesta abierta

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

Abierto

Fiabilidad
Validez
Equidad
Objetividad
Relevancia

Respuesta abierta

Si
No

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s



3.
Determinar
las
ventajas y
desventaja
sdela
evaluacion
del
desempen
oen
Nicacentro
R.L,
Matiguas.

Ventajas y Desventajas

de la evaluacion del
desempefio

Ventajas y desventajas

de la Evaluacién del
desempefio
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Entrevista

Encuesta

¢ Cudles son
las ventajas y
desventajas
que

ha obtenido al
aplicar
evaluaciones
de
desempefio?

A continuacién,
se detallan una
serie de
ventajas y
desventajas,
favor
clasifiquelas
seguln su
consideracion

Respuesta abierta

Mejora del
Desempefio Laboral.
Aumento de
Motivacién
Incremento de
Compromisos
Detectar Talento
Interno

Mejora de la
comunicacion
Planes de Correccion
Politica de
Compensacion
Toma de Decisiones
de Ascenso

Toma de Decisiones
de Despido
Identificacion de
Recursos Humanos
Requiere invertir
tiempo y dinero
Provoca Ambiente de
tensién entre
empleados

Division de los
Empleados

Sesgos en la validez
en la Evaluacion del
Desempefio

Jefe de
recursos
humanos /
Jefe
inmediato

Colaboradore
s



. .
Anexo N°.2 -Entrevista UNIVERSIDAD

NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL - CUR Matagalpa

Entrevista dirigida a Gerente

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

Agradecemos de antemano su apoyo y colaboracion.

Conteste las siguientes preguntas

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

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

¢ Quiénes fueron las areas encargadas de disefar los métodos de evaluacion del
desempefio?

¢, Como valora el diseno de actual de la evaluacion del desempefio?

¢ Quiénes forman parte del equipo que realiza la evaluacion del desempefio?
¢Una vez concluida la evaluacion de desempefo cdmo se resguarda la
informacion resultante?

¢De qué forma son utilizados los resultados de evaluacién del desempefio
actuales y los histéricos?

¢ Qué métodos de evaluacion de desempeno utilizan en la empresa?

¢, Como valora la importancia de la autoevaluacion de desempefio en los diferentes

puestos de trabajo?
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10. ¢ Cuales son las caracteristicas de la autoevaluacién del desempeno aplicado en
su empresa?

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

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

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

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

15.¢Como valora la importancia de la gestidn por objetivos en los diferentes puestos
de trabajo?

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

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

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

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

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

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

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

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

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

de desempefio?
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o
Anexo N°.3 - Encuesta UNIVERSIDAD

NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL - CUR Matagalpa
Encuesta dirigida a Colaboradores

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

Agradecemos de antemano su apoyo y colaboracion.

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

Si es necesario puede seleccionar mas de una respuesta.

1. ¢Con gué objetivo le realizan la evaluacion de desempefio?

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

Conocimiento de los estandares de desempefio

O 0O o oo oo™

Sanciones y despidos

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

puesto de trabajo?

O Excelente
0 Muy bueno
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O Bueno
O Regular
O Malo

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

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

(0 I R I N

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

su evaluacion de desempefio?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

0 I e N R B A

Totalmente en desacuerdo

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

Autoevaluacion
Evaluacién 360
Gestidn por objetivos

Prueba de rendimiento

(0 R N A B A

Escala Gréfica

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

puesto de trabajo?
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Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

O 0o 0o 0o 0

No es importante

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

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

Autorreflexién y autoconocimiento

O 0o 0o o0

Retroalimentacién constructiva

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

realizar la autoevaluacion?

O Si
O No

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

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

0 N R I R R

No es importante

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

O Credibilidad
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O Confidencialidad de datos
0 Compromiso

O Aprendizaje continuo

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

realizar la evaluacion 3607

O Si
O No
12. ¢Cbébmo valora la importancia de la gestién por objetivos en su puesto de

trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

O 0o 0o o0

No es importante

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

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

La alta direccién es parte de todo el proceso

O 0o 0o o0

Se debe apoyar de forma continua al personal

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

realizar la evaluacion gestion por objetivos?

O Si
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O No

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

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

0 N R I I N

No es importante

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

de trabajo?

Fiabilidad
Validez
Equidad
Objetividad

Relevancia

0 N R N A B R

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

realizar la evaluacién por pruebas de rendimiento?

O Si
O No
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18. A continuacion, se detallan una serie de ventajas y desventajas, favor

clasifiguelas segun su consideracion marcando con una X donde considere

N° Ventaja o desventaja Ventaja | Desventaja
1 | Mejora del Desemperfio Laboral.

2 | Provoca Ambiente de tensién entre empleados

3 | Aumento de Motivacion

4 | Toma de Decisiones de Despido

5 | Sesgos en la validez en la Evaluacion del Desempefio
6 | Incremento de Compromisos

7 | ldentificacion de Recursos Humanos

8 | Detectar Talento Interno

9 | Mejora de la comunicacion

10 | Division de los Empleados

11 | Planes de Correccion

12 | Politica de Compensacion

13 | Requiere invertir tiempo y dinero

14 | Toma de Decisiones de Ascenso

66



Anexo N°4 — Observacion directa

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

Guia de observacion Directa

Normado el periodo de evaluacion

Comité evaluador

Muestra el objetivo de la evaluacion

Parametros a evaluar

Firma de los participantes

Jefe inmediato y colaborador a evaluar

Jefe inmediato, colaborador y sindicato

Jefe inmediato, colaborador, sindicato y comparieros de labores

Archivado en expediente

Archivo digital
Otros

Archivado en expediente

Archivo digital

Otros
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120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Anexo N°5 Grafica sobre los métodos de evaluacién del desempenio.

100%

Autoevaluacion

0%

Evaluacién 360

100%

Gestion por
objetivos
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0%

Prueba de
rendimiento

0%

Escala Grafica




Anexo N°6 Local de la empresa
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